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 Zusammenfassung 
Erste Eindrücke aus Gesichtern werden sehr schnell und automatisch gebildet und können 
entscheidende Konsequenzen für Personen in Wirtschaftsunternehmen und der Politik 
haben. In vier Studien wird der Zusammenhang zwischen ersten Eindrücken aus 
Gesichtern, dem globalen Selbstkonzept (Core Self-Evaluations), Führungserfolg und 
Karriereerfolg untersucht. Um zwischen den Effekten eines neutralen Gesichtsausdruckes 
und positiver Selbstdarstellung zu unterscheiden, wurden zwei Fotos (neutraler 
Gesichtsausdruck vs. positive Selbstpräsentation durch den Gesichtsausdruck) von jeder 
Zielperson verwendet. Aufbauend auf der Führungskräfte-Kategorisierungstheorie (Lord, 
Foti & De Vader, 1984)  wurde in Studie 1 und 2 die Frage untersucht, ob sich 
Führungspersonen von Nicht-Führungspersonen anhand der wahrgenommenen Führung 
aufgrund des Gesichtes unterscheiden. Die wahrgenommene Führung war bei 
tatsächlichen Führungspersonen höher als bei Nicht-Führungspersonen. In Studie 3 wird 
der Zusammenhang zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität und wahrgenommener 
Führung aufgrund des Gesichtes) und zwei Erfolgskriterien (Führungserfolg und 
Karriereerfolg) in einer männlichen Stichprobe aus der Arbeitswelt untersucht. Es wird 
angenommen, dass Core Self-Evaluations den positiven Einfluss der äußeren 
Erscheinung auf die zwei Erfolgskriterien positiv mediieren. Aus evolutionärer Perspektive 
sollte insbesondere wahrgenommene Führung für das globale Selbstkonzept von Männern 
von hoher Bedeutung sein. Entsprechend mediierten die Core Self-Evaluations nur den 
positiven Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung und den beiden 
Erfolgskriterien, während der Effekt der Attraktivität jeweils nicht mediiert wurde. Diese 
Befunde konnten in Studie 4 durch die von Kindern beurteilte äußere Erscheinung 
(Attraktivität und wahrgenommene Führung) der gleichen 130 männlichen Zielpersonen 
repliziert werden. Die übereinstimmenden Ergebnisse aus Studie 3 und 4 legen nahe, 
dass es einen evolvierten adaptiven Mechanismus der Personenwahrnehmung geben 
könnte, der weitgehend unabhängig von Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell 
die Eignung einer Führungsperson abprüft und dazu das Gesicht als Informationsquelle 
heranzieht. Diese neuen theoretischen Perspektiven sowie praktische Implikationen für 
organisationale Beurteilungssysteme werden diskutiert. 
 
Schlagwörter: Erste Eindrücke aus Gesichtern, Führungserfolg, Karriereerfolg, Core Self-
Evaluations, Attraktivität, Wahrgenommene Führung, Gesichterwahrneh-
mung, Soziale Kognition, Impression Management 
 
  
Abstract 
 
First impressions based on facial appearance are made rapidly and automatically and can 
have important consequences for individuals in companies and politics. Four studies 
examined the associations among first impressions based on facial appearance, global 
self-concept (core self-evaluations), leadership, and career success. In order to 
differentiate between the effects of a neutral facial expression and impression manage-
ment, two photos of each target person (neutral facial expression vs. positive self-
presentation by facial expression) were included. Based on leadership categorization 
theory (Lord, Foti & De Vader, 1984) Studies 1 and 2 investigated, whether leaders and 
non-leaders can be distinguished due to perceived leadership based on their facial 
appearance. Perceived leadership was higher for leaders than for non-leaders. Study 3 
examined the associations among facial appearance (attractiveness and perceived 
leadership) and two success criteria (leadership and career success) in a male sample 
from the working world. It is assumed that core self-evaluations act as a mediator between 
the positive influence of facial appearance on success criteria. Evolutionary theory 
suggests that perceived leadership characteristics should be particularly important for the 
self-concept of males. Accordingly core self-evaluations only mediated between the 
positive influence of perceived leadership and both success criteria, but not between the 
effect of attractiveness on success criteria. Study 4 replicated these results using 
children’s ratings of facial appearance (attractiveness and perceived leadership) of the 
same 130 male targets. The consistency of the results across Study 3 and Study 4 
suggests that there may be an evolved adaptive mechanism that consists of using face 
perception as a diagnostic tool to quickly recognize leadership suitability. New theoretical 
perspectives and implications for organizational assessment procedures are discussed. 
 
 
Keywords: First impressions based on facial appearance, leadership, leadership 
emergence, leadership role occupancy, career success, core self-
evaluations, attractiveness, perceived leadership, face perception, social 
cognition, impression management 
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1 Einleitung 
„Du sollst andere Menschen nicht nach ihrem Äußeren beurteilen!“ ist ein Grund-
satz, den Eltern in der Erziehung von Kindern häufig vermitteln wollen. Es komme nur auf 
die „inneren Werte“ an, also die Persönlichkeit, Intelligenz und Wertvorstellungen. Aber 
was wäre, wenn Erwachsene genauso wie Kinder Menschen nach dem Äußeren 
beurteilen? Und wenn diese ersten Eindrücke aufgrund äußerer Merkmale sogar 
entscheidende Konsequenzen in unterschiedlichen Lebensbereichen nach sich ziehen 
würden wie z.B. den Sieg bei einer politischen Wahl, den Erfolg im Beruf oder das 
Erreichen einer Führungsposition? Steht die äußere Erscheinung sogar mit dem eigenen 
Selbstbild – also dem „Inneren“ – in Zusammenhang? Und ist demzufolge das eigene 
Selbstbild ein vermittelnder Mechanismus zwischen äußerer Erscheinung und dem Erfolg? 
Die vorliegende Arbeit möchte in vier Studien einen Beitrag leisten, um diese Fra-
gen zu beantworten. In der Tat zeigten verblüffende Studien, dass erste Kompetenz-
Eindrücke aus Gesichtern die Wahlen in mehreren Ländern vorhersagten (Antonakis & 
Dalgas, 2009; Olivola & Todorov, 2010; Todorov, Mandisodza, Goren & Hall, 2005). 
Überraschenderweise sagten die ersten Eindrücke von Kindern genauso wie die von 
Erwachsenen den Wahlerfolg von französischen politischen Kandidaten1 vorher 
(Antonakis & Dalgas, 2009). Weiterhin erzielten attraktivere Personen ein höheres 
Einkommen (Biddle & Hamermesh, 1998; Langlois et al., 2000). Die Dominanz-Eindrücke, 
die aus den Absolventen-Portraitfotos von Offiziersanwärter gewonnen wurden, 
korrelierten positiv mit dem erreichten militärischen Rang am Ende der Karriere (Mueller & 
Mazur, 1996). 
In Studie 1 und 2 wird aufbauend auf der Führungskräfte-Kategorisierungstheorie 
(Lord, Foti & De Vader, 1984) untersucht, ob sich reale Führungspersonen von Nicht-
Führungspersonen anhand der wahrgenommenen Führung aufgrund des Gesichtes 
unterscheiden. Es wird davon ausgegangen, dass die wahrgenommene Führung von 
realen Führungspersonen höher ist als die von Nicht-Führungspersonen. Die beiden 
Studien wurden in einem Kontext der interpersonellen Einflussnahme mit realen Trainern 
und Nicht-Trainern als Zielpersonen durchgeführt. 
Als Erste untersuchten Judge, Hurst und Simon (2009) das globale Selbstkonzept 
(Core Self-Evaluations) als vermittelnden Mechanismus zwischen dem positiven 
Zusammenhang von Attraktivität und Einkommen (ein Kriterium für Karriereerfolg). Eine 
vorteilhafte äußere Erscheinung bzw. Attraktivität kann positive Stereotype auslösen, die 
                                               
1
 Um ein flüssiges Lesen des Textes zu gewährleisten, wird in der vorliegenden Arbeit auf 
geschlechtsspezifische Personenbezeichnungen verzichtet. Selbstverständlich sind stets beide 
Geschlechter gemeint. 
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zu einer selbsterfüllenden Prophezeiung werden (Antonakis, 2011; Darley & Fazio, 1980; 
Langlois, 1986; Langlois et al., 2000). Eine positivere Erwartungshaltung gegenüber 
attraktiven Personen kann konsistent zu einer unterschiedlichen Beurteilung und 
Behandlung dieser Personen führen. Diese unterschiedliche Behandlung und Beurteilung 
kann internalisiert werden und dazu beitragen, dass man ein vorteilhafteres Selbstkonzept 
von sich selbst entwickelt (z.B. einen höheren Selbstwert und höheres Selbstvertrauen). 
Studie 3 untersucht den Zusammenhang von äußerer Erscheinung (Attraktivität und 
wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes) und zwei Erfolgskriterien – 
Führungserfolg und Karriereerfolg – sowie die mediierende Rolle des globalen 
Selbstkonzeptes in einer männlichen Stichprobe aus der Arbeitswelt. In Übereinstimmung 
mit bisheriger Forschung (Judge, Hurst et al., 2009) wird angenommen, dass das globale 
Selbstkonzept (Core Self-Evaluations) die positive Beziehung zwischen der äußeren 
Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene Führung) und den beiden Erfolgskriterien 
(Karriereerfolg und Führungserfolg) mediiert. Zusätzlich wird eine neue Perspektive auf 
den Zusammenhang zwischen äußerer Erscheinung und dem Selbstkonzept von Männern 
geboten: Da es aus evolutionärer Perspektive für Männer sehr wichtig ist, hohen Status 
innezuhaben und Ressourcen vorweisen zu können (Campbell & Wilbur, 2009; Li, Bailey, 
Kenrick, Linsenmeier, 2002), sollte die wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes 
besonders wichtig für das globale Selbstkonzept von Männern sein. Denn eine hohe 
wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes vermittelt den Eindruck von Status und 
Ressourcen. 
Studie 4 widmet sich der Wahrnehmung von Kindern. Sie beurteilen die männli-
chen Zielpersonen aus Studie 3 hinsichtlich ihrer äußeren Erscheinung (Attraktivität, 
wahrgenommene Führung) und liefern damit eine konstruktive Replikation der 
Fragestellungen aus Studie 3. Allgemeine evolvierte adaptive Mechanismen der 
Gesichtswahrnehmung (Oosterhof & Todorov, 2008; Short et al., 2012; Willis & Todorov, 
2006) und Mechanismen der Wahrnehmung von Führung (Antonakis & Dalgas, 2009; 
Spisak, Dekker, Kruger & Van Vugt, 2012) legen nahe, dass es einen Mechanismus geben 
könnte, der weitgehend unabhängig von Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell 
die Eignung einer Führungsperson abprüft und dazu das Gesicht als Informationsquelle 
heranzieht. Übereinstimmende Ergebnisse für die Wahrnehmung der Erwachsenen 
(Studie 3) und Kinder (Studie 4) würden auf so einen Mechanismus hinweisen. Dies ist die 
erste Studie, in der erste Eindrücke von Kindern den Führungs- und Karriereerfolg von 
männlichen Zielpersonen in der Arbeitswelt vorhersagen. 
Um zwischen den Effekten eines Neutralen Gesichtsausdruckes und positiver 
Selbstdarstellung zu unterscheiden wurden in allen 4 Studien zwei Fotos (Neutraler 
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Gesichtsausdruck vs. positive Selbstdarstellung durch den Gesichtsausdruck, d.h. 
Impression Management) von jeder Zielperson verwendet. Dadurch könnte die positive 
Selbstdarstellung durch nonverbale Mimik als Alternativerklärung für die Effekte zwischen 
äußerer Erscheinung und den Erfolgskriterien ausgeschlossen werden. 
 
2 Theoretischer Hintergrund und Entwicklung der Hypothesen 
In diesem Abschnitt werden die Hypothesen der Studien 1, 2, 3 und 4 theoretisch 
hergeleitet.  
 Wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes unterscheidet 2.1
Führungspersonen von Nicht-Führungspersonen 
In der Führungsforschung wurden lange Zeit stabile interindividuelle Unterschiede 
zwischen Personen als nicht wichtig erachtet. Auslöser dafür waren einflussreiche 
Übersichtsartikel von Mann (1959) und Stogdill (1948), die zu dem Schluss kamen, dass 
es keine Personenmerkmale gibt, die konsistent Führungspersonen von Nicht-
Führungspersonen unterscheiden. Diese ersten Übersichtsarbeiten waren jedoch 
methodisch mit Fehlern behaftet und wurden zu pessimistisch interpretiert. Erst als 
adäquate statistische Verfahren für die Aggregation mehrerer Einzelstudien zur Verfügung 
standen, zeigte eine Metaanalyse, dass die Personenmerkmale Intelligenz, Maskulinität 
und Dominanz die Wahrnehmung beeinflussen, ob jemand als Führungsperson 
angesehen wird (Lord, De Vader & Alliger, 1986).  
Implizite Führungstheorien reflektieren die Struktur und den Inhalt von kognitiven 
Kategorien, die dazu verwendet werden, um zwischen Führungspersonen und Nicht- 
Führungspersonen zu unterscheiden (Lord, Foti & Philips, 1982). Außerdem versuchen sie 
die Attributionen von Führung und die Wahrnehmung von Führung zu erklären (Calder, 
1977; Lord et al., 1984; Schyns & Meindl, 2005). Lord und Kollegen (1984) gehen in ihrer 
Führungskräfte-Kategorisierungstheorie davon aus, dass der Eindruck einer potentiellen 
Führungsperson mit einem allgemeinen Führungsprototypen abgeglichen wird. Der 
Führungsprototyp beschreibt dabei ein abstraktes Gesamturteil, das sich aus den 
charakteristischen und repräsentativen Merkmalen der jeweiligen Gruppe (hier: die Gruppe 
der Führungspersonen) zusammensetzt. Lord und Kollegen (1984) postulieren einen 
allgemeinen Prototypen auf übergeordneter Ebene, der wenige Attribute enthält, die auf 
alle Führungspersonen in allen Kontexten zutreffen. Eine Ebene darunter sind weitere 
kontextspezifische Führungsprototypen angesiedelt, die den unterschiedlichen Typen von 
Führungspersonen in der realen Welt entsprechen, z.B. eine Führungskraft in einem 
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betriebswirtschaftlichen Unternehmen, ein politischer Anführer, ein Trainer im Bereich des 
Sports oder ein Heerführer im Militär, etc.. Darüber hinaus geben implizite Führungstheo-
rien eine Erklärung für das Entstehen von Führung, warum eine Person als Führungskraft 
anerkannt wird und warum sie Einfluss ausüben kann (Lord et al., 1984). Zum Beispiel 
kommt es häufig vor, dass eine Person ihre Ideen nicht erfolgreich umsetzen kann, weil 
sie nicht als Führungsperson anerkannt wird (Lord et al., 1984). Als Führungsperson 
wahrgenommen zu werden, kann verschiedene wichtige symbolische Funktionen erfüllen, 
die dann zur Akzeptanz von organisationalen Zielen führen und Zustimmung, Engagement 
und positive Gefühle bei den Mitarbeitern auslösen können (Pfeffer, 1981). In sozialen 
Interaktionen richten Beobachter ihre Aufmerksamkeit als Erstes auf die äußere 
Erscheinung und die Gesichtsmerkmale des Gegenübers und ziehen automatisch 
Rückschlüsse auf die Eigenschaften der beobachteten Person (Hassin & Trope, 2000). 
Die Ascription-Actuality Trait Theory of Leadership geht davon aus, dass Beobachter 
bestimmte Gesichtstypen mit Führungskompetenz assoziieren und dann entsprechende 
Personen mit der Eigenschaft ausstatten (Antonakis, 2011). Außerdem können 
Beobachter und die potentielle Führungsperson intuitiv glauben, dass eine zugeschriebene 
Eigenschaft wichtig ist und damit kann dieser Glaube eine selbsterfüllende Prophezeiung 
hervorrufen (Antonakis, 2011). Auch Neubauer (1974, 1982) geht davon aus, dass 
implizite Führungstheorien zu selbsterfüllenden Prophezeiungen führen können. Mit 
anderen Worten, Beobachter verhalten sich dann in sozialen Interaktionen gegenüber der 
anderen Person so, dass deren Reaktion die implizite Annahme der Beobachter bestätigt 
(Neubauer, 2001). In Übereinstimmung damit argumentierten Rule und Ambady (2011b), 
dass Personen, die wie bessere Führungspersonen aussehen, im realen Leben tatsächlich 
bessere Führungspersonen werden können, da sie öfter für Führungspositionen 
ausgewählt werden, von Gleichaltrigen und Mentoren häufiger wie eine Führungsperson 
behandelt werden und somit insgesamt mehr Möglichkeiten bekommen, ihre Führungsfä-
higkeiten zu erproben und zu entwickeln. 
Mehrere Studien konnten zeigen, dass die äußere Erscheinung und Gesichter im 
Speziellen eine wichtige Rolle bei der Unterscheidung zwischen Führungspersonen und 
Nicht-Führungspersonen (Cherulnik, Turns & Wilderman, 1990; Spisak, Dekker et al., 
2012) sowie für das Erreichen von Führungspositionen in der Politik spielen (Antonakis & 
Dalgas, 2009; Olivola & Todorov, 2010; Todorov et al., 2005). Cherulnik und Kollegen 
(1990) kamen zu dem Ergebnis, dass studentische Führungspersonen attraktiver 
aussehen und reifere Gesichtszüge haben als studentische Nicht-Führungspersonen. 
Spisak, Dekker und Kollegen (2012) haben festgestellt, dass eine generelle Kategorisie-
rung aufgrund des Gesichtes zwischen Führungsperson und Nicht-Führungsperson eine 
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erste Voraussetzung für das mögliche Erreichen einer Führungsposition ist. Danach 
beeinflussen auf einer untergeordneten kontextspezifischen Ebene maskuline bzw. 
feminine Gesichtsmerkmale in Abhängigkeit der Situation (respektive Krieg vs. Frieden) 
das Erreichen einer Führungsposition. Geführte bevorzugen einen maskulinen (femininen) 
Prototypen in Zeiten des Krieges (Friedens). Diese Ergebnisse wurden kulturübergreifend 
in einer westlichen und südostasiatischen Stichprobe gefunden.  
Bis jetzt gibt es noch keine Studie mit realen nicht-studentischen Zielpersonen, die 
untersucht hat, ob anhand von ersten Eindrücken aus Gesichtern zwischen Führungsper-
sonen und Nicht-Führungspersonen differenziert werden kann. In den vorliegenden ersten 
beiden Studien wird untersucht, ob sich Ergebnisse aus früheren Studien, die studentische 
Stichproben und computerzusammengesetzte Gesichter (Cherulnik et al., 1990; Spisak, 
Dekker et al., 2012) verwendeten, auch auf einen realen Kontext übertragen lassen, in 
dem vorwiegend interpersonell geführt wird: Es wurden Trainer als Führungspersonen im 
Vergleich zu Nicht-Trainern im Kontext des Handballsportes erforscht. Zwischen Trainer 
und Geführten finden besonders viele Face-to-Face Interaktionen statt und der Einfluss 
des Trainers stellt eindeutig „to get things done by other people“ dar. Es wurde darauf 
geachtet, dass der Prädiktor und das Kriterium aufeinander abgestimmt sind (Campbell, 
1990; Hogan & Holland, 2003). Daher wurde die wahrgenommene Führung aufgrund des 
Gesichtes kontextspezifisch operationalisiert. Der erste Eindruck des Gesichtes wurde mit 
dem Rating Wahl als Trainer abgefragt. Die Wahl als Trainer entspricht der kontextspezifi-
schen Wahrnehmung als Führungsperson, die unmittelbar mit dem Erlangen einer 
Trainerposition und der Anerkennung als Trainer in Verbindung steht. Dieses Vorgehen 
steht im Einklang mit anderen Studien, die auch hypothetische Wahlen (Todorov et al, 
2005) verwendeten. Eine Person, die aufgrund ihres Gesichtes als Trainer gewählt wird, 
sollte in der realen Welt tatsächlich eher Trainer sein, da sie dem spezifischen 
Führungsprototyp entspricht. 
 
Hypothese 1: Es kann zwischen Führungspersonen und Nicht-Führungspersonen 
anhand der wahrgenommenen Führung aufgrund des Gesichtes unterschieden 
werden. Reale Führungspersonen werden im Vergleich zu Nicht-
Führungspersonen eher als Führungsperson ausgewählt.  
 
Da die verwendeten Fotos realer Personen aus vorherigen Studien meist in Bezug 
auf Gestik und Haltung nicht standardisiert waren, wurden zusätzlich zu Fotos mit 
Neutralem Gesichtsausdruck die Auswirkungen von positiver Selbstdarstellung durch den 
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Gesichtsausdruck (Impression Management) auf die Gesichtswahrnehmung untersucht. 
Hypothese 1 wird durch Studie 1 und eine konstruktive Replikation (Studie 2) beantwortet. 
 
 Direkte Effekte der Attraktivität auf Beruflichen Status und Erreichte 2.2
Führungsebene  
Zwei Metaanalysen konnten zeigen, dass Attraktivität einen Einfluss auf den beruf-
lichen Erfolg hat. In der ersten Metaanalyse von Langlois und Kollegen (2000) hatten 68% 
der attraktiven Erwachsenen überdurchschnittlichen Berufserfolg gegenüber 32% der 
unattraktiven Erwachsenen. Beförderungen und Aufstieg am Arbeitsplatz wurden als 
beruflicher Erfolg kodiert. Eine weitere Metaanalyse (Hosoda, Stone-Romero & Coats, 
2003), die ausschließlich experimentelle Feld- und Laborstudien zusammenfasste, kam zu 
dem Ergebnis, dass attraktive Personen einen Vorteil bei Beförderungen und Personal-
auswahlentscheidungen haben (kombiniertes d = .37). Personalverantwortliche waren 
genauso anfällig für diesen Attraktivitäts-Bias wie Studenten. Vorteile durch Attraktivität bei 
Einstellungsentscheidungen können mehrere positive Auswirkungen auf den Karriereerfolg 
haben: Attraktive Personen finden früher den Berufseinstieg, die Wahrscheinlichkeit, dass 
sie befördert werden ist größer und sie verbleiben eher in der Organisation, wenn 
Entlassungen anstehen. Mehrere Studien kamen zu dem Ergebnis, dass höhere 
Attraktivität zu höherem Einkommen führt (Biddle & Hamermesh, 1998; Hamermesh & 
Biddle, 1994; Judge, Hurst & Simon, 2009; Langlois et al., 2000; Mobius & Rosenblat, 
2006) und Einkommen ist ein Maßstab für Karriereerfolg. In Übereinstimmung mit 
vorhergehenden Befunden, lautet  
 
Hypothese 2: Physische Attraktivität (von Erwachsenen beurteilt) hat eine positive 
Beziehung zu Karriereerfolg (Beruflicher Status). 
 
Persönlicher Karriereerfolg und der berufliche Aufstieg fallen häufig mit der Über-
nahme von Führungspositionen zusammen (Kaiser, Hogan, & Craig, 2008). Daher sollte 
Attraktivität auch positiv mit dem Erreichen von Führungspositionen einhergehen. In 
Studien mit Studenten-Stichproben wurde festgestellt, dass studentische Führungsperso-
nen attraktiver aussehen und reifere Gesichtszüge haben als Nicht-Führungspersonen 
(Cherulnik et al., 1990) und dass Attraktivität die Leistungsbeurteilung bei einer 
Führungsaufgabe positiv beeinflusst (Cherulnik, 1995). Weiterhin werden attraktive 
Männer im Vergleich zu unattraktiven Männern bei der Besetzung von leitenden 
Positionen bevorzugt (Heilman & Saruwatari, 1979). Der Erfolg von attraktiven männlichen 
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Führungskräften wird vermehrt ihren Fähigkeiten zugeschrieben, während unattraktiven 
männlichen Führungskräften dieser Attributionsvorteil nicht zukommt (Heilman & Stopeck, 
1985). Die Attraktivität spielt eine wichtige Rolle für den Erfolg von politischen Kandidaten, 
da sie wahlentscheidende Auswirkungen hat. Mehrere Studien aus unterschiedlichen 
Ländern konnten zeigen, dass attraktivere Kandidaten mehr Stimmen erzielen als 
unattraktive Kandidaten und deshalb eher politische Führungspositionen erreichen 
(Banducci, Karp, Thrasher & Rallings, 2008; Berggren, Jordahl, & Poutvaara, 2010; Efran 
& Patterson, 1974; Rosar, Klein & Beckers, 2008). Daraus folgt 
 
Hypothese 3: Physische Attraktivität (von Erwachsenen beurteilt) hat eine positive 
Beziehung zu Führungserfolg (Erreichte Führungsebene). 
 
 Direkte Effekte der wahrgenommenen Führung aufgrund des Gesichtes 2.3
auf Beruflichen Status und Erreichte Führungsebene  
Nicht nur Attraktivität, sondern auch andere erste Eindrücke aus Gesichtern hän-
gen mit dem Erreichen von Führungspositionen und Beruflichen Status zusammen. Vor 
Kurzem zeigten einige Studien, dass der Persönlichkeitseindruck der Kompetenz, der als 
erster Eindruck aus Gesichtern gewonnen wurde, den Wahlerfolg von politischen 
Führungspersonen in mehreren Ländern vorhersagte (Antonakis & Dalgas, 2009; Olivola & 
Todorov, 2010; Poutvaara, Jordahl & Berggren, 2009; Todorov et al., 2005). In diesen 
Studien wurden den Teilnehmern Fotos von Personen gezeigt (normalerweise Fotos 
derzeitiger Politiker), die sie hinsichtlich mehrerer Eindrücke beurteilen sollten (z.B. „Wie 
kompetent sieht diese Person aus?“). Der Persönlichkeitseindruck der Kompetenz sagte 
den Wahlerfolg in den USA zu 70% richtig vorher (Todorov et al., 2005). Kompetenz blieb 
der stärkste Prädiktor, auch wenn wichtige Variablen wie Alter, kindliche Gesichtszüge, 
Attraktivität, Bekanntheit, und andere Persönlichkeitseindrücke kontrolliert wurden (Olivola 
& Todorov 2010). Persönlichkeitseindrücke, die innerhalb einer Sekunde gefällt wurden, 
waren genauso valide wie Urteile ohne Zeitbeschränkung (Todorov et al., 2005). 
Poutvaara und Kollegen (2009) kamen zu dem Ergebnis, dass der Eindruck der 
Kompetenz, den Nicht-finnische Beurteiler hatten, den Wahlerfolg in Finnland vorhersagte. 
Darüber hinaus zeigten Antonakis und Dalgas (2009), dass die Kompetenzeindrücke von 
Schweizer Erwachsenen als auch von Kindern (!) die Wahlergebnisse der französischen 
Parlamentswahlen korrekt vorhersagten. Für das Erreichen von Führungspositionen in der 
Politik scheint der Persönlichkeitseindruck der Kompetenz der wichtigste zu sein (Olivola & 
Todorov, 2010). Einige Studien zeigten, dass erste Eindrücke aus Gesichtern von 
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Vorstandsvorsitzenden mit dem finanziellen Erfolg ihrer Unternehmen zusammenhängen 
(Rule & Ambady, 2008, 2009, 2011a, 2011b). Zum Beispiel korrelierte die beurteilte Power 
von Vorstandsvorsitzenden (zusammengesetzt aus den drei Ratings: Kompetenz, 
Dominanz und Reife) und die wahrgenommene Führung (das Rating: „Kann er ein 
Unternehmen erfolgreich leiten?“) mit dem Gewinn der Fortune 500 Unternehmen, auch 
wenn Attraktivität, Affekt und Alter kontrolliert wurden (Rule & Ambady, 2008). Eine Studie 
von Rule und Ambady (2011b) legt nahe, dass Gesichtsmerkmale, die im Zusammenhang 
mit Erfolg stehen, über mehr als 20 Jahre konsistent sein können und für diesen Zeitraum 
prädiktive Validität besitzen können. Überraschenderweise sagten sowohl die Beurteilun-
gen aktueller Fotos von Geschäftsführern als auch die Beurteilungen ihrer Jahrbuchfotos 
aus deren Studienzeiten den unternehmerischen Gewinn der 100 besten Anwaltskanzleien 
in den USA vorher. Für die aktuellen Fotos ergaben sich positive Zusammenhänge 
zwischen der beurteilten Power (zusammengesetzt aus den zwei Ratings Dominanz und 
Reife) und der Gewinnmarge, einem Rentabilitäts- Index sowie dem Gewinn pro 
beteiligtem Partner. Die beurteilte Power der Jahrbuchfotos sagte in gleicher Weise diese 
drei finanziellen Erfolgskriterien vorher. Daher könnten bestimmte Gesichtsmerkmale, die 
die Führungseffektivität einer Person vorhersagen, über die Zeit hinweg stabil bleiben. 
Positive Zusammenhänge mit objektiven Erfolgskriterien sollten dazu beitragen, dass 
diese Personen eher aufsteigen und somit Führungspositionen und einen hohen 
Beruflichen Status erreichen.  
Es wurde darauf geachtet, dass die Prädiktoren und Kriterien aufeinander abge-
stimmt sind (Campbell, 1990; Hogan & Holland, 2003). Im Vergleich zur Attraktivität liegen 
direkte Beurteilungen der wahrgenommenen Führung näher an dem Erfolgskriterium 
Erreichte Führungsebene. Wahrgenommene Führung wurde als eine Art hypothetische 
Wahl (Todorov et al., 2005) operationalisiert: als das Rating „Wahl als Führungsperson“.  
 
Hypothese 4: Wahrgenommene Führung (von Erwachsenen beurteilt) hat eine 
positive Beziehung zu Führungserfolg (Erreichte Führungsebene). 
 
Das Erreichen von (höheren) Führungspositionen geht häufig mit einem höheren 
Beruflichen Status einher (Kaiser et al., 2008). Daher sollte die wahrgenommene Führung 
aufgrund des Gesichtes positiv mit dem Beruflichen Status zusammenhängen. Eine 
Langzeitstudie zeigte, dass Dominanz-Eindrücke, die aus den Absolventen-Portraitfotos 
von West Point Offiziersanwärtern gewonnen wurden, den erreichten militärischen Rang 
am Ende der Karriere positiv vorhersagten (Mueller & Mazur, 1996). In dieser spezifischen 
Stichprobe konnten erste Eindrücke aus Gesichtern den Karriereerfolg über einen 
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Zeitraum von mehr als 20 Jahren vorhersagen. Im Vergleich zur Attraktivität oder dem 
Eindruck der Dominanz sollten direkte Beurteilungen der wahrgenommenen Führung (d.h. 
das Rating: „Wahl als Führungsperson“) besser auf das Erfolgskriterium des Beruflichen 
Status abgestimmt sein (vgl. Campbell, 1990). Daher lautet 
 
Hypothese 5: Wahrgenommene Führung (von Erwachsenen beurteilt) hat eine 
positive Beziehung zu Karriereerfolg (Beruflicher Status). 
 
 Direkte Effekte der Attraktivität und der wahrgenommenen Führung auf 2.4
Core Self-Evaluations  
2.4.1 Definition von Core Self-Evaluations 
Core Self-Evaluations (CSE) stellen einen wesentlichen Aspekt des Selbstkonzep-
tes von Personen dar: Es sind die zentralen Selbsteinschätzungen über den eigenen 
Erfolg, die Kontrolle im eigenen Leben und den eigenen Wert (Judge, Locke & Durham, 
1997). CSE sind ein latentes Konstrukt höherer Ordnung, das aus vier Persönlichkeitsei-
genschaften niedrigerer Ordnung besteht: dem Selbstwert bzw. der generellen 
Einschätzung des eigenen Wertes; der generalisierten Selbstwirksamkeit bzw. der Glaube 
aufgrund eigener Fähigkeiten Aufgaben in verschiedenen Situationen meistern zu können; 
dem Neurotizismus (emotionale Stabilität) bzw. der Tendenz sich auf die negativen 
Aspekte des Selbst zu fokussieren; der Kontrollüberzeugung bzw. dem Glauben, dass 
Ereignisse im eigenen Leben entweder durch internale oder externale Faktoren bedingt 
sind. Obwohl diese vier Konstrukte häufig isoliert untersucht worden sind, teilen sie einen 
hohen Anteil an gemeinsamer Varianz und können als fundamentale Selbsteinschätzun-
gen über den eigenen Selbstwert, die eigene Kompetenz und die eigene Fähigkeit 
beschrieben werden (Judge, Erez, Bono & Thoresen, 2002). Mithilfe der Core Self-
Evaluations Scale (CSES; Judge, Erez, Bono & Thoresen, 2003) kann das Konstrukt direkt 
gemessen werden. Die Skala wurde ins Deutsche übersetzt und validiert (Stumpp, Muck, 
Hülsheger, Judge, & Maier, 2010). 
2.4.2 Direkte Effekte der Attraktivität auf Core Self-Evaluations 
Individuelle Charakteristika, die logischerweise keinen Zusammenhang mit der 
Arbeitsleistung haben sollten, aber dennoch den Karriereerfolg beeinflussen, werden als 
berufsirrelevantes Humankapital (engl. job-irrelevant human capital) bezeichnet (Baruch & 
Bozionelos, 2011; Melamed, 1996). Die äußere Erscheinung (z.B. Attraktivität, 
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Körpergröße) stellt ein typisches Bespiel für berufsirrelevantes Humankapital dar. Baruch 
und Bozionelos (2011) erachten es als wichtig, die vermittelnden Mechanismen zwischen 
berufsirrelevantem Humankapital und Karriereerfolg zu erforschen, da die Höhe der 
Zusammenhänge vergleichbar zu anderen Arten des Humankapitals ist (z.B. Persönlich-
keitseigenschaften, allgemeine Intelligenz). Beispielsweise liegt die korrigierte Korrelation 
zwischen Körpergröße und beruflichem Erfolg bei ρ = .26 (Judge & Cable, 2004) während 
diese für Gewissenhaftigkeit und allgemeine Intelligenz respektive bei ρ = .07 und ρ = .27 
liegt (Ng, Eby, Sorensen & Feldmann, 2005).   
Daher wird in Übereinstimmung mit bisheriger Forschung (Judge, Hurst et al., 
2009) die Rolle des globalen Selbstkonzeptes (genauer der Core Self-Evaluations) als 
Mediator zwischen dem Zusammenhang der äußeren Erscheinung (z.B. Attraktivität, 
wahrgenommene Führung) und Karriereerfolg sowie Führungserfolg untersucht. Judge, 
Hurst und Kollegen (2009) konnten zeigen, dass Core Self-Evaluations den positiven 
Einfluss von Attraktivität auf Einkommen partiell mediieren. Obgleich Core Self-Evaluations 
eine weitgehend stabile Eigenschaft darstellen, verändern sich Eigenschaften über die Zeit 
hinweg. Z.B. variiert das mittlere Niveau von Neurotizismus (Roberts, Walton, & 
Viechtbauer, 2006) und dem Selbstwert (Orth, Trzesniewski & Robins, 2010) im Laufe der 
Zeit. Attraktivität sollte das globale Selbstkonzept auf drei verschiedenen Wegen 
beeinflussen. Der globale Selbstwert wird stark von der erfahrenen Herzlichkeit bzw. 
Wärme und dem Zuspruch anderer Personen bestimmt (Harter, 1993; 2006). Diese 
positiven Rückmeldungen bekommen attraktive Menschen von ihren Eltern und fremden 
Personen schon ab ihren ersten Lebenstagen (Langlois, Ritter, Casey, & Sawin, 1995) – 
häufig sogar unbeabsichtigt. Zweitens wird das globale Selbstkonzept u.a. auch von der 
wahrgenommenen Kompetenz in persönlich wichtigen Lebensbereichen bestimmt (Harter, 
2006), zu denen auch das eigene Aussehen gezählt werden muss, wenn man seine 
Bedeutung in den verschiedensten Bereichen unserer Gesellschaft (z.B. Partnerwahl) und 
den Medien (Barlett, Vowels & Saucier, 2008) betrachtet. Weiterhin argumentieren 
Andreoletti, Zebrowitz und Lachman (2001), dass das Stigma unattraktiv zu sein, häufig 
von negativer Beurteilung und Behandlung begleitet wird. Dies kann als externe 
Einschränkung wahrgenommen werden und damit zu einer verminderten Kontrollüberzeu-
gung führen. 
Nach Harter (2006) sind die Wahrnehmung der eigenen physischen Erscheinung 
und der globale Selbstwert untrennbar miteinander verbunden: Die Korrelationen reichten 
von .65 bis .82. Dies gilt v.a. für Personen die ihren Selbstwert an der wahrgenommenen 
Attraktivität festmachen und insbesondere für Frauen. In der Metaanalyse von Langlois 
und Kollegen (2000) wurden geringere positive Zusammenhänge gefunden: Bei 
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Erwachsenen hatte Attraktivität eine positive Beziehung zu beobachtetem Selbstvertrauen/ 
Selbstwert (d+ = .24)
2, zu beobachteter mentaler Gesundheit (d+ = .16), zu selbstberichte-
ter mentaler Gesundheit (d+ = .31) und zu selbstberichteter Kompetenz (d+ = .25), während 
bei Kindern eine positive Beziehung zu der Anpassung (d+ = .32) bestand, die auch 
Studien zu mentaler Gesundheit und dem Selbstwert umfasste. Rosen, Underwood und 
Beron (2011) fanden in einer Längsschnittstudie heraus, dass unattraktive Schüler durch 
Gleichaltrige mehr Schikane erfahren und dies zu einer Internalisierung von Problemen 
führt. In einem Experiment mit Studenten wurde eine positive Beziehung zwischen 
Attraktivität und dem Selbstvertrauen in die eigenen Fähigkeiten gefunden (Mobius & 
Rosenblat, 2006). Eine Längsschnittuntersuchung kam zu dem Ergebnis, dass attraktive 
Männer in den Dreißigern emotional stabiler waren als durchschnittlich attraktive oder 
unattraktive Männer (Zebrowitz, Collins & Dutta, 1998); allerdings wurde dieser 
Zusammenhang nicht für Frauen oder Jugendliche gefunden. Weiterhin scheint die 
Attraktivität die Kontrollüberzeugung im mittleren Alter positiv zu beeinflussen (Andreoletti 
et al., 2001). Es gibt aber auch Befunde die keinen Zusammenhang zwischen Attraktivität 
und dem Selbstwert finden, z.B. hatten attraktivere Jugendliche in einer Längsschnittstudie 
einen etwas niedrigeren Selbstwert als Ausgangswert und Attraktivität trug anschließend 
nicht zur positiven Entwicklung des Selbstwertes bei (Mares, de Leeuw, Scholte & Engels, 
2010). Wade und Cooper (1999) fanden heraus, dass für Frauen die selbstwahrgenom-
mene Attraktivität ihren Selbstwert mit bestimmt, während bei Männern kein Zusammen-
hang bestand. In Übereinstimmung mit der Mehrzahl der positiven Befunde zwischen 
höherer Attraktivität und einem positiveren Selbstbild (z.B.: Judge, Hurst et al., 2009; 
Langlois et al., 2000) wird ein geringer positiver Zusammenhang zwischen Attraktivität und 
Core Self-Evaluations erwartet. 
 
Hypothese 6: Physische Attraktivität (von Erwachsenen beurteilt) hat eine positive 
Beziehung zu Core Self-Evaluations 
 
2.4.3 Direkte Effekte der wahrgenommenen Führung auf Core Self-
Evaluations 
Die wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes sollte das globale Selbstbild 
von Männern aus drei Gründen positiv beeinflussen. Erstens ist es aus evolutionärer Sicht 
für Männer sehr wichtig, Status und Ressourcen vorweisen zu können, um bei der 
Partnerwahl erfolgreich zu sein (Buss, 1989; Gangestad & Simpson, 2000; Li, Bailey, 
                                               
2
 d+ = mittlere gewichtete Effektstärke 
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Kenrick, & Linsenmeier, 2002). Männer achten bei der Partnerwahl u.a. besonders auf die 
Jugendlichkeit und Attraktivität potentieller Partnerinnen, während Frauen besonderen 
Wert auf Status und Ressourcen legen. Diese Vorlieben finden sich konsistent über 
verschiedene Kulturen hinweg (Buss, 1989) und üben sozialen Druck auf das jeweilige 
Geschlecht aus, was wiederum zu Differenzen in den jeweiligen Selbstkonzepten führen 
kann (Campbell & Wilbur, 2009). Campbell und Wilbur (2009) zeigten in drei Studien, dass 
Merkmale, die in Beziehung zu Status stehen (wie z. B. guter Beruf, finanziell abgesichert, 
strebt Status an), sehr wichtig für das Selbstkonzept von Männern sind. In drei weiteren 
Studien stellte sich heraus, dass es Männer mehr als Frauen erschüttert, wenn sie von 
einem Rivalen aufgrund von statusrelevanten Merkmalen abgewertet werden (Campbell & 
Wilbur, 2009). Da Status und Ressourcen für Frauen bei der Partnerwahl eine 
Notwendigkeit darstellen (Li et al., 2002) und integraler Bestandteil des männlichen 
Selbstkonzeptes sind (Campbell & Wilbur, 2009), sollte es für die Entwicklung eines 
positiven Selbstkonzeptes (bzw. höheren Core Self-Evaluations) förderlich sein, wenn ein 
männliches Gesicht den Eindruck von Status und Ressourcen (bzw. wahrgenommener 
Führung3) vermittelt.  
Zweitens sind sich wahrgenommene Führung und Attraktivität aufgrund des Ge-
sichtes bei Männern in gewisser Weise ähnlich (Cherulnik, 1995; Cherulnik et al., 1990; 
Heilman & Saruwatari, 1979; Hosoda et al, 2003), jedoch kann Attraktivität auch Merkmale 
(kindliche Gesichtszüge, Femininität) enthalten, die für das männliche Selbstkonzept 
abträglich sein könnten. Attraktivität kann Niedlichkeit (engl. cuteness) – umgangssprach-
lich „der/die ist aber süß“ – enthalten, die auf kindliche Gesichtszüge zurückgeführt werden 
kann (Little, 2012). Merkmale kindlicher Gesichtszüge sind große Augen, hohe 
Augenbrauen, ein schmaler Nasenrücken, eine höhere Stirn, ein kürzeres Kinn und ein 
rundes Gesicht (Zebrowitz, 1997). Bei über 30-jährigen Männern besteht ein mittlerer bis 
starker Zusammenhang (r =.31-.60) zwischen Attraktivität und kindlichen Gesichtszügen 
(Zebrowitz, Olson & Hoffman, 1993). Personen mit kindlichen Gesichtszügen werden als 
gehorsam und unterwürfig gesehen. Weiterhin werden sie eher für naiv und unverantwort-
lich gehalten, und ihre körperliche Kraft wird als geringer eingeschätzt. Dies gilt für 
Personen beider Geschlechter in allen Altersstufen (Zebrowitz & Montepare, 1992; 
Zebrowitz, 1997). Darüber hinaus werden Personen mit kindlichen Gesichtszügen eher für 
Berufe ausgewählt, die dem Baby-face Stereotyp entsprechen (Collins & Zebrowitz, 1995). 
Die ersten Eindrücke, die aufgrund kindlicher Gesichtszüge gewonnen werden, stehen im 
Gegensatz zu dem vorherrschenden Stereotyp, dass eine gute Führungskraft maskuline 
                                               
3
 Führungspersonen verfügen normalerweise über einen höheren Status und mehr Ressourcen als 
Geführte 
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Eigenschaften – wie z.B. Durchsetzungsstärke, Unabhängigkeit und Risikobereitschaft – 
besitzt (Powell, Butterfield, & Parent, 2002; Schein, Mueller, Lituchy, & Liu, 1996). Da der 
Selbstwert von Männern stärker an Unabhängigkeit gekoppelt ist (Josephs, Markus, & 
Tafarodi, 1992) und Status sowie Ressourcen besonders wichtig für das männliche 
Selbstkonzept sind (Campbell & Wilbur, 2009), sollten höhere Eindrücke der wahrgenom-
menen Führung (im Vergleich zu bestimmten Anteilen der Attraktivität, z.B. kindliches 
Aussehen) zu höheren Core Self-Evaluations führen.  
Drittens stellt wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes eine Art prototypi-
sches Aussehen von Führungspersonen dar. Prototypische Führungspersonen haben 
größeren Einfluss auf ihre Geführten (Hogg, 2001) und erhalten mehr Bestätigung als 
nicht-prototypische Führungspersonen (Giessner & van Knippenberg, 2008; Giessner, van 
Knippenberg & Sleebos, 2009; Platow & van Knippenberg, 2001; Ullrich, van Dick & 
Christ, 2009). Diesen Vorteil genießen prototypische Führungspersonen sogar dann, wenn 
sie nicht prozedural fair sind (Ullrich et al., 2009), wenn sie nicht distributiv fair sind (Platow 
& van Knippenberg, 2001) und wenn sie eine Niederlage (bei maximaler Zieldefinition) 
erleiden (Giessner & van Knippenberg, 2008). Darüber hinaus ist die wahrgenommene 
Effektivität von prototypischen Führungspersonen nach einer Niederlage höher als bei 
nicht-prototypischen Führungspersonen (Giessner et al., 2009). Prototypische 
Führungspersonen erfahren unabhängig von der Situation häufiger Zuspruch und 
Bestätigung. Dies sollte dazu führen, dass Personen, die wie prototypische Führungsper-
sonen aussehen, leichter ein höheres Selbstvertrauen und einen höheren Selbstwert 
entwickeln und damit insgesamt höhere Core Self-Evaluations aufweisen. 
 
Hypothese 7: Wahrgenommene Führung (von Erwachsenen beurteilt) hat eine 
positive Beziehung zu Core Self-Evaluations. 
 
 Direkte Effekte von Core Self-Evaluations auf Beruflichen Status und 2.5
Erreichte Führungsebene  
Eine aktuelle Metaanalyse kam zu dem Ergebnis, dass Core Self-Evaluations eine 
positive Beziehung zu aufgabenbezogener Leistung (ρ = .19) und Einkommen (ρ = .33) 
hatten, während eine negative Beziehung zu kontraproduktivem Verhalten (ρ = -.17) 
bestand (Chang, Ferris, Johnson, Rosen & Tan, 2012). Personen mit hohen Core Self-
Evaluations zeigten eine bessere Arbeitsleistung und weniger schädliches Verhalten 
gegenüber dem Unternehmen und seinen Mitarbeitern. Es scheint, dass dieses Verhalten 
wiederum bemerkt wurde und zu einem höherem Einkommen führte. Das höhere 
Theoretische Grundlagen  - 25 - 
Einkommen könnte auch gleichzeitig mit Beförderungen und einem höheren Beruflichen 
Status einher gehen. Neurotizismus – eine Komponente der Core Self-Evaluations – hing 
negativ mit beruflichen Beförderungen zusammen (Ng et al., 2005). Weiterhin fanden 
Judge und Hurst (2008) in einer Längsschnittstudie heraus, dass Personen mit hohen 
Core Self-Evaluations ihre berufliche Karriere auf höheren Positionen begannen und 
anschließend einen steileren Karriereverlauf vorweisen konnten.  
 
Hypothese 8: Core Self-Evaluations haben eine positive Beziehung zu Karriereer-
folg (Beruflichen Status).  
 
Beruflicher Aufstieg und persönlicher Karriereerfolg gehen häufig mit der Über-
nahme von Führungspositionen einher (Kaiser et al., 2008). Daher sollten Core Self-
Evaluations auch positiv mit dem Erreichen von Führungspositionen zusammenhängen. 
Nach Kenntnis des Autoren gibt es bis jetzt noch keine Studie die den Zusammenhang 
zwischen Core Self-Evaluations und dem Erreichen von Führungspositionen untersucht 
hat. Es gibt aber einige Befunde die nahelegen, dass CSE (und seine Komponenten) 
wichtig für das Erreichen von Führungspositionen sind. Eine aktuelle Studie konnte zeigen, 
dass die CSE von Führungspersonen positiv mit der durch die Geführten wahrgenomme-
nen transformationalen Führung zusammenhingen (Hu, Wang, Liden & Sun, 2012). Dieser 
Vorteil in der Wahrnehmung der Geführten könnte Personen mit höheren CSE behilflich 
sein, in eine Führungsposition zu gelangen bzw. eine noch höhere Führungsebene zu 
erreichen. Judge, Bono, Ilies und Gerhardt (2002) konnten in einer Metaanalyse zeigen, 
dass der Selbstwert – eine Komponente der CSE – positiv (ρ = .19) mit einem 
kombinierten Führungskonstrukt (Anerkennung als Führungsperson, das Erreichen einer 
Führungsposition und Führungseffektivität) zusammenhing. Neurotizismus dagegen 
korrelierte negativ (ρ = -.24) mit dem Erreichen von Führungspositionen und der 
Anerkennung als Führungskraft (engl. leader emergence; Judge et al., 2002). Eine 
repräsentative Längsschnittstudie konnte zeigen, dass der Selbstwert eine entscheidende 
Rolle für das Innehaben einer Führungsposition sowie für die Entwicklung der Anzahl der 
unterstellten Mitarbeiter (engl. supervisory scope) spielte (Li, Arvey & Song, 2011). Der 
Selbstwert hatte einen positiven Einfluss auf das Erreichen einer Führungsposition, auch 
wenn allgemeine Intelligenz und andere Variablen kontrolliert wurden. Die vorliegende 
Arbeit möchte zeigen, dass CSE für das Erreichen von Führungsposition förderlich sind 
und damit eine bestehende Forschungslücke füllen. Daher lautet 
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Hypothese 9: Core Self-Evaluations haben eine positive Beziehung zu Führungser-
folg (Erreichter Führungsebene). 
 
 Core Self-Evaluations als Mediator der Effekte zwischen äußerer 2.6
Erscheinung und Erfolgskriterien 
 
Core Self-Evaluations gehören zu den Faktoren, die vermutlich die äußere Er-
scheinung, d.h. sowohl Attraktivität als auch wahrgenommene Führung aufgrund des 
Gesichtes, mit Karriereerfolg und Führungserfolg verbinden. Attraktivere Personen 
erzielen einen höheren Karriere- und Führungserfolg, da sie ein positiveres Bild von sich 
selbst entwickeln, d.h. sie haben einen höheren Selbstwert, eine höhere Selbstwirksamkeit 
und eine höhere Kontrollüberzeugung und sind außerdem emotional stabiler. 
 
Hypothese 10: Die Effekte der Attraktivität (durch Erwachsene beurteilt) auf Karrie-
reerfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Hypothese 11: Die Effekte der Attraktivität (durch Erwachsene beurteilt) auf Füh-
rungserfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Männer, die aufgrund ihres Gesichtes eine höhere wahrgenommene Führung aus-
strahlen, erlangen einen höheren Karriere- und Führungserfolg, da sie höhere Core Self-
Evaluations entwickeln. 
 
Hypothese 12: Die Effekte der wahrgenommenen Führung (durch Erwachsene 
beurteilt) auf Karriereerfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Hypothese 13: Die Effekte der wahrgenommenen Führung (durch Erwachsene 
beurteilt) auf Führungserfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert.  
 
Die Hypothesen 2 bis 13 werden in Studie 3 beantwortet. In Studie 3 wird die äuße-
re Erscheinung der männlichen Zielpersonen von Erwachsenen beurteilt. In Studie 4 
werden die gleichen Zielpersonen von Kindern beurteilt.  
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 Wahrnehmung von Gesichtern bei Erwachsenen und Kindern 2.7
In diesem Abschnitt werden zuerst allgemeine adaptive Prozesse der Personen-
wahrnehmung bei Erwachsenen und Kindern beschrieben. Im Anschluss daran werden 
evolvierte Mechanismen der Wahrnehmung von Führung dargestellt, die für Erwachsene 
und Kinder gleich sein sollten. Diese Wahrnehmungsprozesse laufen sehr schnell ab und 
funktionieren häufig ohne vorherige Erfahrung mit Gesichtern einer bestimmten 
Personengruppe wie z.B. Personen einer anderen ethnischen Herkunft oder Politikern 
(Antonakis & Dalgas, 2009; Oosterhof & Todorov, 2008; Spisak, Dekker et al., 2012; Short 
et al., 2012; Willis & Todorov, 2006). 
2.7.1 Allgemeine Wahrnehmung von Gesichtern bei Erwachsenen und 
Kindern 
Im menschlichen Gehirn gibt es ein spezialisiertes Areal, die Fusiform Face Area 
des Gyrus fusiformis, das selektiv für die Wahrnehmung, Verarbeitung und Erkennung von 
Gesichtern zuständig ist (Kanwisher, McDermott & Chun, 1997). Die Fähigkeit 
Informationen aus Gesichtern zu verarbeiten, ist schon zum Zeitpunkt der Geburt 
ausgebildet (Slater & Quinn, 2001; Sugita, 2009). Für menschliche Säuglinge und für 
neugeborene Makaken-Affen sind Gesichter besonders interessante Objekte. Sie 
schenken ihnen bevorzugt Aufmerksamkeit und beide können menschliche Gesichtsaus-
drücke von Geburt an imitieren (Reissland, 1988; Sugita, 2009). Darüber hinaus 
präferieren Neugeborene attraktivere Gesichter (Langlois, Ritter, Roggman & Vaughn, 
1991; Slater et al., 1998). Gesichter stellen für Kleinkinder wichtige soziale und emotionale 
Hinweisreize dar, die ihnen früh helfen zentrale Menschen in ihrem Leben zu erkennen 
(Bushnell, Sai & Mullin ,1989; Ramsey-Rennels & Langlois, 2007). 
Mehrere evolutionspsychologische Studien legen nahe, dass die Prozesse der 
Personenwahrnehmung adaptiv abgestimmt sind, um wiederkehrende überlebenswichtige 
Probleme zu lösen (Oosterhof & Todorov, 2008; Sell et al., 2009; Short et al., 2012; 
Spisak, Dekker et al., 2012; Stillman, Maner & Baumeister, 2010). Dabei kommt dem 
frühzeitigen Erkennen von Bedrohungen – wie z.B. durch Aggressivität, hohe Dominanz, 
physische Stärke, potentielle Gewalttätigkeit oder mangelnde Vertrauenswürdigkeit – eine 
besondere Bedeutung zu. Studien zeigten, dass Gesichter automatisch und außergewöhn-
lich schnell auf mehreren Eindrucks-Dimensionen (Todorov, Said & Verosky, 2011) 
beurteilt werden wie z.B. Vertrauenswürdigkeit oder Aggressivität (Bar, Neta & Linz, 2006; 
Willis & Todorov, 2006). Erste Persönlichkeitseindrücke aufgrund eines neutralen 
Gesichtes wurden innerhalb von 38 Millisekunden gebildet (Bar et al., 2006). Der 
Persönlichkeitseindruck der Vertrauenswürdigkeit wurde innerhalb von 33 Millisekunden 
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gebildet und erreichte bei 167 Millisekunden dieselbe Genauigkeit wie wenn keine 
Zeitbeschränkung bestand (Todorov, Pakrashi & Oosterhof, 2009). Diese Befunde zeigen, 
dass Personen sehr schnell und automatisch Persönlichkeitseindrücke bilden (Todorov et 
al., 2011). Oosterhof und Todorov (2008) kamen zu dem Ergebnis, dass Gesichter sehr 
schnell auf zwei grundlegenden Dimensionen beurteilt wurden: Valenz und Dominanz. 
Valenz entspricht dem Eindruck der Vertrauenswürdigkeit und signalisiert, ob man sich 
einer Person annähern sollte oder sie besser meidet. Die Beurteilung der Dominanz 
signalisiert die physische Stärke einer Person. Aus evolutionärer Perspektive ist ein 
Mechanismus der Personenwahrnehmung hoch adaptiv, der sehr schnell erkennt, ob eine 
Person schädliche Absichten hat (d.h. nicht vertrauenswürdig ist) und ob sie die Fähigkeit 
hat, diese umzusetzen (d.h. stark genug ist). Sell und Kollegen (2009) kamen zu dem 
Ergebnis, dass Beobachter die physische Stärke nur anhand des Gesichtes von Männern 
akkurat einschätzen konnten. Physische Stärke hing eng mit der Fähigkeit zum Kampf und 
dem Potential großen Schaden zuzufügen, zusammen. Obwohl die beurteilten männlichen 
Zielpersonen aus verschiedenen Kulturräumen kamen, gab es keine akkurateren 
Einschätzungen für Mitglieder der eigenen Kultur. Dies ist ein Hinweis darauf, dass der 
Mechanismus unabhängig von der Erfahrung mit Personen einer anderen ethnischen 
Herkunft funktioniert. Erwachsene konnten die Gewalttätigkeit und Aggressivität aufgrund 
stabiler Merkmale des Gesichtes einer Person korrekt beurteilen. Die Einschätzung des 
Gewaltpotentials aufgrund des Gesichtes von Sexualstraftätern korrelierte positiv mit den 
tatsächlich begangenen gewalttätigen Straftaten (Stillman et al., 2010). Individuelle 
Unterschiede in der reaktiven Aggression bei Männern stehen in positivem Zusammen-
hang (Carré & McCormick, 2008) mit dem Breite-Höhe-Verhältnis des Gesichtes (engl. 
facial width-to-height ratio). Einschätzungen der Aggressivität aufgrund des Gesichtes 
korrelierten positiv mit dem Breite-Höhe-Verhältnis des Gesichtes und gingen mit 
tatsächlich aggressivem Verhalten einher (Carré, McCormick, & Mondloch, 2009). Die 
Aggressivitätseinschätzungen von Erwachsenen und 8-jährigen Kindern korrelierten 
positiv mit dem Breite-Höhe-Verhältnis von männlichen Gesichtern. Dies galt sowohl für 
Gesichter der eigenen ethnischen Herkunft als auch für Gesichter einer anderen 
Abstammung. Diese Empfindlichkeit gegenüber dem Breite-Höhe-Verhältnis des 
Gesichtes scheint Teil eines adaptiven Mechanismus zu sein, der Bedrohungen in der 
Umwelt erkennt. Auch dieser Mechanismus scheint unabhängig von der Erfahrung mit 
Personen einer anderen ethnischen Herkunft zu sein und scheint auch schon bei Kindern 
zu funktionieren. Weder bei Erwachsenen noch bei Kindern konnte eine bessere 
Einschätzung der Aggressivität für Gesichter der eigenen ethnischen Herkunft festgestellt 
werden (Short et al., 2012). 
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2.7.2 Wahrnehmung von Führung und Gesichtern bei Erwachsenen und 
Kindern  
Durch Einnahme einer evolutionären Perspektive konnte die Führungsforschung in 
den letzten Jahren einige Fortschritte erzielen (Judge, Piccolo & Kosalka, 2009; Spisak, 
Dekker et al., 2012; Spisak, Homan, Grabo & Van Vugt, 2012; Van Vugt, 2006; Van Vugt 
et al., 2008). Van Vugt und Kollegen (2008) argumentieren, dass Führen und Geführt-
Werden Strategien sind, die sich entwickelt haben, um Koordinationsprobleme in sozialen 
Gruppen zu lösen. Diese Probleme umfassten die Bewegung oder das Herumwandern der 
Gruppe zur Nahrungssuche, zur Jagd oder um einen geeigneten Schlafplatz zu finden 
sowie die Friedenswahrung in der Gruppe und den Konkurrenzkampf zwischen Gruppen. 
Die Fähigkeit, in großen komplexen Gruppen zu leben, erklärt zum Teil den Erfolg des 
Menschen als biologische Spezies (Dunbar, 1998). Unter bestimmten Umständen könnte 
Führung genug Variation zwischen Gruppen erzeugt haben, so dass natürliche Selektion 
auf Gruppenebene auftrat, z.B. wenn Ressourcen knapp waren und gut geleitete Gruppen 
viel besser beim Jagen, Verteilen der Nahrung und der Kriegsführung waren (Wilson, Van 
Vugt & O’Gorman, 2008). Laut Spisak, Homan und Kollegen (2012) aktivieren adaptive 
Probleme, die das Gruppenleben betreffen, wie z.B. Konflikte zwischen Gruppen oder 
Kooperation unterschiedliche kognitive Führungsprototypen. Sie fanden in Übereinstim-
mung mit ihren Hypothesen, dass Geführte von Führungspersonen mit maskulinen 
Gesichtszügen konkurrenzbetontes Verhalten erwarten, während sie von Führungsperso-
nen mit femininen Gesichtszügen kooperatives Verhalten erwarten. Weiterhin bevorzugen 
Geführte diejenigen Gesichtsmerkmale, die adaptiv zum jeweiligen Problem passen. Eine 
maskulin aussehende Führungsperson wird in Zeiten des Krieges (oder bei starkem 
Wettbewerb bzw. Konflikten zwischen Gruppen) bevorzugt, während feminine 
Führungspersonen in Zeiten des Friedens (oder bei Kooperation zwischen Gruppen) 
vorgezogen werden oder wenn Konflikte innerhalb der Gruppe gelöst werden müssen. In 
Übereinstimmung mit der Führungskräfte-Kategorisierungstheorie (Lord et al., 1984) 
erreichen Personen eher eine Führungsposition, je besser sie dem jeweiligen Führungs-
prototypen entsprechen. Das heißt, je nach Situation ist es für maskulin bzw. feminin 
aussehende Führungspersonen leichter eine Führungsposition zu erlangen. Im Gegensatz 
zur Führungskräfte-Kategorisierungstheorie gehen Spisak, Homann und Kollegen (2012) 
davon aus, dass diese Prototypen nicht ausschließlich durch Sozialisation und kulturelles 
Lernen gebildet werden, sondern dass sie ein Produkt der sich entwickelten menschlichen 
Natur sind. In einer weiteren Studie stellten Spisak, Dekker und Kollegen (2012) fest, dass 
eine generelle Kategorisierung aufgrund des Gesichtes zwischen Führungsperson und 
Nicht-Führungsperson eine erste Voraussetzung für das mögliche Erreichen einer 
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Führungsposition ist. Das bedeutet, dass die generelle Kategorisierung als Führungsper-
son in Kriegs- und Friedenssituationen das Erreichen einer Führungsposition begünstigt. 
Danach beeinflussen auf einer untergeordneten kontextspezifischen Ebene maskuline 
bzw. feminine Gesichtsmerkmale in Abhängigkeit der Situation (respektive Krieg vs. 
Frieden) das Erreichen einer Führungsposition. Geführte bevorzugen einen maskulinen 
(femininen) Prototyp in Zeiten des Krieges (Friedens). Diese Ergebnisse wurden 
kulturübergreifend in einer westlichen und südostasiatischen Stichprobe (jeweils Beurteiler 
und Zielpersonen) gefunden. 
Implizite Führungstheorien entwickeln sich beim Menschen schon sehr früh. 
Ayman-Nolley und Ayman (2005) konnten in mehreren Studien zeigen, dass schon 5 bis 
13-jährige Kinder implizite Führungstheorien haben. Zum Beispiel konnten diese ohne 
Probleme ihre Vorstellung von einer typischen Führungsperson in einer Zeichnung 
darstellen. Erste Eindrücke der Kompetenz, gewonnen aus den Gesichtern französischer 
Politiker und eingeschätzt durch Schweizer Beurteiler, konnten die Wahlergebnisse des 
französischen Parlaments vorhersagen (Antonakis & Dalgas, 2009). Die Ergebnisse dieser 
Studie sind bemerkenswert, da sogar Schweizer Kinder (!) den Wahlerfolg in Frankreich 
korrekt vorhersagen konnten. Die Vorhersage gelang den Kindern genauso gut wie den 
Erwachsenen. Es scheint, dass die Auswahl von Gewinnern nur aufgrund von Fotos ein 
stark generalisierbares Phänomen ist (siehe auch: Olivola & Todorov, 2010; Rule & 
Ambady, 2008; 2009; 2011a; 2011b; Todorov et al, 2005). Weiterhin legen die Ergebnisse 
nahe, dass Wähler, die bei der Wahl von Politikern sachlich entscheiden sollten, die 
gleichen Kriterien wie Kinder anlegen, die sehr wenig oder gar keine Erfahrung mit Wahlen 
oder politischer Führung haben. Die Tatsache, dass Erwachsene wie Kinder handeln, 
könnte durch eine angeborene Gesichtsvorlage oder durch sehr schnelles frühes Lernen 
erklärt werden (Slater & Quinn, 2001).  
Dies legt nahe, dass es für menschliche Gruppen möglicherweise adaptiv war, 
Führungspersonen schnell aufgrund des Gesichtes auszuwählen und ihre Führungspositi-
on anzuerkennen, um so eine schnellere Koordination der Gruppe zu gewährleisten. 
Dadurch kann ein „First-Mover-Advantage“ beim Ausnutzen von Ressourcen gegenüber 
anderen Gruppen entstehen, der überlebenswichtig sein kann (Van Vugt et al, 2008). 
Außerdem kann in einer Notsituation (z.B. bei einem Angriff) schnelle spontane 
Koordinierung aufgrund von Führung entscheidende Konsequenzen nach sich ziehen.  
Daher wird im Einklang mit bisherigen Studien (Antonakis & Dalgas, 2009; Spisak, 
Dekker et al, 2012; Spisak, Homann et al, 2012) davon ausgegangen, dass Menschen 
möglicherweise einen eingebauten Mechanismus haben, mit dem sie sehr schnell die 
Eignung einer Führungsperson abprüfen und dazu das Gesicht als Informationsquelle 
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heranziehen, um ihr anschließend zu folgen. Um Unterstützung für diese angenommenen 
adaptiven evolvierten Mechanismen zu finden, muss untersucht werden, ob es diese 
Präferenzen in unterschiedlichen Kulturen (Short et al., 2012; Spisak, Dekker et al., 2012) 
gibt und ob Kinder (Antonakis & Dalgas, 2009) die gleichen Wahrnehmungspräferenzen 
wie Erwachsene haben.  
Deshalb wurden in der vorliegenden vierten Studie die Gesichter der realen Ziel-
personen aus Studie 3 von Kindern hinsichtlich ihrer Attraktivität und der wahrgenommen 
Führung beurteilt. Da vermutet wird, dass Erwachsene und Kinder über ein gemeinsam 
evolviertes Wahrnehmungssystem verfügen, das es erleichtert, geeignete Führungsperso-
nen schnell auszuwählen, werden analog zu Studie 3 die folgenden Hypothesen 
aufgestellt. Die von den Kindern beurteilte Attraktivität und wahrgenommene Führung 
korreliert jeweils positiv mit dem Karriereerfolg und dem Führungserfolg der Zielpersonen. 
 
Hypothese 14: Physische Attraktivität (von Kindern beurteilt) hat eine positive Be-
ziehung zu Karriereerfolg (Beruflicher Status). 
 
Hypothese 15: Physische Attraktivität (von Kindern beurteilt) hat eine positive Be-
ziehung zu Führungserfolg (Erreichte Führungsebene). 
 
Hypothese 16: Die wahrgenommene Führung (von Kindern beurteilt) hat eine posi-
tive Beziehung zu Karriereerfolg (Beruflicher Status). 
 
Hypothese 17: Die wahrgenommene Führung (von Kindern beurteilt) hat eine posi-
tive Beziehung zu Führungserfolg (Erreichte Führungsebene). 
 
Die von Kindern beurteilte äußere Erscheinung (Attraktivität und wahrgenommene 
Führung) hat jeweils eine positive Beziehung zu dem Selbstkonzept (Core Self-
Evaluations) der männlichen Zielpersonen.  
 
Hypothese 18: Physische Attraktivität (von Kindern beurteilt) hat eine positive Be-
ziehung zu den Core Self-Evaluations. 
 
Hypothese 19: Wahrgenommene Führung (von Kindern beurteilt) hat eine positive 
Beziehung zu den Core Self-Evaluations. 
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Core Self-Evaluations gehören zu den Mechanismen, die die Beziehung zwischen 
von Kindern wahrgenommener äußerer Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene 
Führung aufgrund des Gesichtes) und den Erfolgskriterien (Karriereerfolg, Führungserfolg) 
mediieren. 
 
Hypothese 20: Die Effekte der Attraktivität (von Kindern beurteilt) auf Karriereerfolg 
werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Hypothese 21: Die Effekte der Attraktivität (von Kindern beurteilt) auf Führungser-
folg werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Hypothese 22: Die Effekte der wahrgenommenen Führung (von Kindern beurteilt) 
auf Karriereerfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Hypothese 23: Die Effekte der wahrgenommenen Führung (von Kindern beurteilt) 
auf Führungserfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert. 
 
Die Hypothesen 14 bis 23 werden durch Studie 4 beantwortet und stellen eine 
konstruktive Replikation (Lykken, 1968) der Hypothesen aus Studie 3 dar. Falls Studie 3 
(Wahrnehmung der Erwachsenen) und Studie 4 (Wahrnehmung der Kinder) zu den 
gleichen Ergebnissen kommen, wäre dies ein Hinweis auf einen eingebauten adaptiven 
Mechanismus der Personenwahrnehmung, der sehr schnell die Eignung einer 
Führungsperson abprüft und dazu das Gesicht als Informationsquelle heranzieht. 
 Übersicht der vorliegenden vier Studien und Fragestellungen 2.8
Aufbauend auf der Führungskräfte-Kategorisierungstheorie (Lord et al., 1984) 
beantworten Studie 1 und 2 die Frage, ob sich Führungspersonen von Nicht-
Führungspersonen anhand der wahrgenommenen Führung aufgrund des Gesichtes 
unterscheiden. Es wird davon ausgegangen, dass die wahrgenommene Führung von 
realen Führungspersonen höher ist als die von Nicht-Führungspersonen. Die beiden 
Studien wurden in einem Kontext der interpersonellen Einflussnahme mit realen Trainern 
und Nicht-Trainern als Zielpersonen durchgeführt.  
In Studie 3 wird der Zusammenhang zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität 
und wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes) und zwei Erfolgskriterien 
(Karriereerfolg und Führungserfolg) in einer männlichen Stichprobe aus der Arbeitswelt 
untersucht. Im Einklang mit Judge, Hurst und Kollegen (2009) wird angenommen, dass 
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das globale Selbstkonzept (Core Self-Evaluations) als Mediator zwischen äußerer 
Erscheinung und den beiden Erfolgskriterien fungiert. Core Self-Evaluations sollten den 
positiven Einfluss der äußeren Erscheinung auf die beiden Erfolgskriterien positiv 
mediieren. Weiterhin wird aus evolutionärer Perspektive postuliert, dass insbesondere 
wahrgenommene Führung für das globale Selbstkonzept von Männern von hoher 
Bedeutung ist, da es den Eindruck von hohen Status und Ressourcen vermittelt (Campbell 
& Wilbur, 2009; Li et al., 2002). 
In Studie 4 beurteilen Kinder die männlichen Zielpersonen aus Studie 3 hinsichtlich 
ihrer äußeren Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene Führung). Dadurch liefert Studie 
4 zum einen eine konstruktive Replikation der Fragestellungen aus Studie 3. Zum anderen 
würden übereinstimmende Ergebnisse aus Studie 3 und 4 darauf hinweisen, dass es 
einen evolvierten adaptiven Mechanismus der Personenwahrnehmung geben könnte, der 
weitgehend unabhängig von der Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell die 
Eignung einer Führungsperson abprüft und dazu das Gesicht als Informationsquelle 
heranzieht (vgl. Antonakis & Dalgas, 2009; Spisak, Dekker et al., 2012; Spisak, Homan et 
al., 2012). 
Um zwischen den Effekten eines Neutralen Gesichtsausdruckes und positiver 
Selbstdarstellung zu unterscheiden, wurden in allen vier Studien zwei Fotos (Neutraler 
Gesichtsausdruck vs. positive Selbstpräsentation durch den Gesichtsausdruck, d.h. 
Impression Management) von jeder Zielperson verwendet. So könnte die positive 
Selbstdarstellung über nonverbale Mimik als Alternativerklärung für die Effekte zwischen 
äußerer Erscheinung und Erfolgskriterien ausgeschlossen werden. 
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3 Studie 1: Fragestellung, Methode, Ergebnisse und Diskussion  
 Studie 1: Fragestellung 3.1
In der ersten Studie wurde die Führungskräfte-Kategorisierungstheorie (Lord et al., 
1984) aufgrund von ersten Eindrücken aus Gesichtern getestet. In der Tradition der Frage 
„welche Merkmale unterscheiden Führungspersonen von Nicht-Führungspersonen?“ wird 
angenommen, dass die wahrgenommene Führung von realen Führungspersonen höher ist 
als von Nicht-Führungspersonen. In einem Kontext der interpersonellen Einflussnahme 
wurden reale Trainern und Nicht-Trainern als Zielpersonen verwendet, wobei Handball-
spieler die wahrgenommene Führung in mehreren Paarvergleichen beurteilten. Das 
Geschlecht der Zielpersonen wurde konstant gehalten und Trainer- und Nicht-Trainer 
wurden nach Alter aufeinander abgestimmt (Matching). Die Studie wurde im Bereich des 
Handballsports durchgeführt. Dies ist ein Bereich in dem vorwiegend interpersonell geführt 
wird. Handballtrainer bilden eine Handballmannschaft aus und führen sie. Die Rolle des 
Trainers entspricht eindeutig „to get things done by other people“. Der Trainer kann selbst 
keine Tore auf dem Spielfeld erzielen, sondern nur die Spieler selbst. Sportvereine und -
organisationen stellen einen großen Wirtschaftsfaktor dar – in den USA generieren sie 
mehr als 100 Milliarden Dollar pro Jahr (Slack, 1997). Weiterhin ist der Kontext Sport für 
die wirtschaftspsychologische Forschung geeignet, da im Sport hoch motivierte Personen 
in realen und gleichzeitig halb kontrollierten Umgebungen agieren (Carton & Rosette, 
2011; Keidel, 1987). Der sportliche Wettkampf kann als Extremsituation angesehen 
werden, in dem die meisten Fakten eindeutig sind und daher klare Schlussfolgerungen 
erlauben (Eisenhardt, 1989, S. 537). Zum Beispiel ist die Leistung einer Sportmannschaft 
eindeutig bestimmbar im Sinne von Erfolg oder Niederlage (ein Spiel gewinnen bzw. 
verlieren; Day, Gordon & Fink, 2012). 
 Studie 1: Methode  3.2
Beurteiler-Stichprobe  
Die Beurteiler-Stichprobe wurde aus dem gleichen Kontext wie die Führungsperso-
nen (Trainer) und Nicht-Führungspersonen (Spieler) erhoben. Dadurch konnte 
gewährleistet werden, dass die Beurteiler evtl. in diesem speziellen Kontext bestehende 
Führungsprototypen und Führungsstereotype teilten (vgl. Lord et al, 1984). Es wurden 
aktive und ehemalige Handballspieler zu der Onlinestudie eingeladen. Die Teilnehmer 
wurden mithilfe von sozialen Online-Netzwerken und handballnahen Online-Foren 
kontaktiert oder persönlich in ihren Sportvereinen angesprochen. Von insgesamt 584 
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kontaktierten Personen, haben 239 (41.0%) den Online-Fragebogen begonnen und 196 
(33.6% Rücklaufquote) den Fragebogen beendet. Um mögliche Geschlechtereffekte 
auszuschließen, wurden nur männliche Personen als Beurteiler rekrutiert. Das mittlere 
Alter der Teilnehmer betrug 26.96 Jahre (SD = 7.83) und im Durchschnitt spielten die 
Beurteiler schon insgesamt 15.17 Jahre (SD = 8.69) Handball.  
Zielpersonen-Stichprobe (Stimuli) 
Es wurde eine Zielpersonen-Stichprobe von acht Trainern (Führungspersonen) und 
acht Spielern (Nicht-Führungspersonen) gewonnen. Dabei wurde darauf geachtet, dass 
die als Zielpersonen verwendeten Trainer (Führungspersonen) hochklassig waren und die 
Spieler (Nicht-Führungspersonen) weder beruflich noch privat irgendeine Führungsfunkti-
on ausübten. Die Trainer wurden auf Fortbildungen für A-Lizenz Trainer des deutschen 
Handballbundes (DHB) kontaktiert oder direkt über ihre Vereine angesprochen. Es wurden 
acht hochklassige Trainer aus folgenden Ligen rekrutiert: zwei Trainer waren aus der 
1.Bundesliga, ein Trainer aus der 2. Bundesliga, drei Trainer aus der 3. Bundesliga und 
zwei Trainer aus der Oberliga. Die Spieler wurden in Seniorenmannschaften kontaktiert, 
die ältere Spieler (ab 30 Jahren) umfassten. Um zu gewährleisten, dass die Spieler keine 
Führungsfunktion innehatten, wurden Führungs- und Leitungsfunktionen (z.B. 
Führungskraft, Vorgesetzter, Vorsitzender, Gruppenleiter, Trainer, Ortsvorstand, Dirigent) 
in folgenden Lebensbereichen abgefragt: Beruf, Sportverein, Kirche/kirchlicher Verein, 
Musikverein/Chor, Freiwillige Feuerwehr, Schrebergarten, Politische Partei, und Sonstiges. 
Falls nötig, wurden die Spieler entsprechend ausgeschlossen. So wurde sichergestellt, 
dass die Nicht-Führungspersonen in keinem Lebensbereich eine Führungsposition 
innehatten oder andere Personen führten. Das Alter der Trainer und Spieler wurde 
konstant gehalten, indem für jeden Trainer ein Spieler mit fast identischem Alter gesucht 
wurde (Matching). Das Alter der gematchten Personen wich maximal 2 Jahre voneinander 
ab. Das durchschnittliche Alter der Trainer betrug 42.25 (SD = 6.54), während das der 
Spieler 42.50 Jahre (SD = 6.19) betrug. Die Altersspanne reichte von 30 bis 51 Jahren. 
Alle Zielpersonen waren männlich und kaukasischer Herkunft. 
Vor Erstellung der Fotos wurden halb standardisierte Interviews mit neun professi-
onellen und z.T. berühmten Fotografen durchgeführt, die hauptberuflich Foto-Portraits von 
politischen und wirtschaftlichen Führungspersonen anfertigen. Da neben dem technischen 
Knowhow ebenso die Inszenierung des Fotografen in ein Portrait einfließen, wurden die 
Fotografen wegen ihrer Erfahrung auf diesem Gebiet befragt. Durch die Interviews 
inspiriert, wurden schließlich zwei Portrait-Fotos von jeder Zielperson erstellt. Für jede 
Zielperson wurde ein Foto mit Neutralem Gesichtsausdruck und ein Foto mit Impression 
Management Instruktion erstellt. In der Impression Management Bedingung sollten sich 
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die Zielpersonen als erfolgreicher Trainer darstellen. Es wurden jeweils bis zu zehn Fotos 
erstellt, die anschließend den Zielpersonen auf dem Bildschirm der Digitalkamera gezeigt 
wurden. Dann mussten die Zielpersonen selbst dasjenige Foto auswählen, das nach ihrem 
Empfinden der Impression Management Instruktion am besten entsprach. Das heißt, in der 
Impression Management Bedingung hatten die Zielpersonen die Aufgabe, sich selbst in 
Szene zu setzen, während das Foto mit Neutralem Gesichtsausdruck frei von jeglicher 
Inszenierung war. Um soziale Hinweisreize zu entfernen, die auf den Status einer 
Zielperson hinweisen könnten, haben alle Zielpersonen Brillen und Schmuck abgelegt. 
Zusätzlich wurde ein schwarzer Umhang verwendet, so dass keine Kleidung auf den Fotos 
sichtbar war. Später wurden alle Fotos in ihrer Größe standardisiert, so dass die Höhe 
vom Kinn bis zum Kopf für jedes Foto gleich war. Weiterhin wurden alle Fotos in 
Graustufen umgewandelt, um sie weiter zu standardisieren.  
In Abbildung 1 sind die beiden Fotos einer Zielperson dargestellt, ein Foto mit 
Neutralem Gesichtsausdruck und eins mit positiver Selbstdarstellung als erfolgreicher 
Trainer (Impression Management). 
 
Abbildung 1. Darstellung einer Zielperson
4
. Links: Neutraler Gesichtsaus-
druck. Rechts: Positive Selbstdarstellung (Impression Management). 
 
Vorgehen bei den Ratings  
Für Studie 1 wurde ein Online-Fragebogen mit Unipark programmiert. Als Design 
wurde ein lateinisches Quadrat (Bortz & Schuster, 2010, S. 325 ff.; Grant, 1948) 
verwendet, um acht Sets (bzw. Versuchsbedingungen) mit Trainer-Spieler-
Paarvergleichen zu erzeugen (siehe Tabelle 1). Durch das lateinische Quadrat können 
                                               
4
 Ich danke der abgebildeten Person für die Erlaubnis, in dieser Arbeit Fotos von ihr veröffentlichen 
zu dürfen. 
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Sequenzeffekte kontrolliert werden. Es können jedoch keine Interaktionen überprüft 
werden. Die acht Trainer wurden mit den acht Spielern kombiniert, so dass jeder Spieler 
und jeder Trainer in jeder Versuchsbedingung einmal vorkam. Jede Bedingung enthielt 
acht Paarvergleiche. Über alle Sets hinweg wurde jeder Trainer einmal mit jedem Spieler 
gepaart, so dass insgesamt 64 Paarvergleiche durchgeführt wurden. Die Darbietung eines 
Trainers auf der linken oder rechten Seite des Bildschirms wurde ausbalanciert. Die 
Kombination „58by“ bedeutet, dass Trainer 5 mit Spieler 8 kombiniert wurde. Weiterhin 
wurde der Trainer auf der linken Seite präsentiert und beide Fotos zeigten Impression 
Management. 32 von 64 Bildpaaren zeigten einen Neutralen Gesichtsausdruck, während 
die anderen 32 Bildpaare Impression Management Gesichtsausdrücke darstellten. Die 
Beurteiler wurden den acht Versuchsbedingungen randomisiert zugewiesen. Jedem 
Beurteiler wurden acht Foto-Paare in seiner Versuchsbedingung (I bis VIII) randomisiert 
präsentiert. Jeder Beurteiler gab für jedes Foto-Paar ein Wahl als Trainer-Rating ab. 
Tabelle 1. 
Design der 64 komparativen Paarvergleiche (Trainer-Spieler Bildpaare) in Studie 1 
  Versuchsbedingung (I bis VIII) 
Trainerbilder 
I II III IV V VI VII VIII 
Spielerbilder (S1 bis S8) 
T1 11ax 12by 13ax 14by 15ax 16by 17ax 18by 
T2 22bx 23ay 24bx 25ay 26bx 27ay 28bx 21ay 
T3 33ay 34bx 35ay 36bx 37ay 38bx 31ay 32bx 
T4 44by 45ax 46by 47ax 48by 41ax 42by 43ax 
T5 55ax 56by 57ax 58by 51ax 52by 53ax 54by 
T6 66bx 67ay 68bx 61ay 62bx 63ay 64bx 65ay 
T7 77ay 78bx 71ay 72bx 73ay 74bx 75ay 76bx 
T8 88by 81ax 82by 83ax 84by 85ax 86by 87ax 
Anmerkungen. Die erste Ziffer steht für das Trainerfoto (T1-T8); die zweite Ziffer steht für das 
Spielerfoto (S1-S8); a: Trainer wurde rechts dargeboten; b: Trainer wurde links dargeboten; x: 
Das Foto-Paar zeigt jeweils einen Neutralen Gesichtsausdruck; y: Das Foto-Paar zeigt jeweils 
Impression Management; Jedes Foto-Paar wurde von 23-26 Ratern beurteilt. 
Nach dem Block mit den komparativen Paarvergleichen gaben die Beurteiler für 
jede zuvor gezeigte Zielperson an, ob ihnen das jeweilige Gesicht schon vor der Studie 
bekannt war. In den nachfolgenden Auswertungen wurden die Daten von denjenigen 
Paarvergleichen ausgeschlossen, die sich auf erkannte Gesichter bezogen. 
Ratings der Beurteiler 
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Das komparative Rating Wahl als Trainer beinhaltete eine kurze Einführung zu 
jedem präsentierten Foto-Paar: „Stellen Sie sich vor, Sie spielen in einer guten 
Mannschaft. Nächste Saison spielen Sie um den Aufstieg in die nächst höhere Liga mit. 
Sie brauchen nur noch einen neuen guten Trainer. Es stellen sich 2 Personen vor. Sie 
können mitentscheiden. Welche der beiden Personen wählen Sie als Trainer?". Jedes 
Bild-Paar wurde auf einer 4-stufigen Skala beurteilt (siehe Abbildung 2). Die Skala reichte 
von 1 = auf jeden Fall die Person auf der linken Seite bis 4 = auf jeden Fall die Person auf 
der rechten Seite.  
 
Abbildung 2. Darstellung der Stimuli eines Foto-Paares
5
 mit Neutralem Gesichtsaus-
druck, des Ratings Wahl als Trainer und der Skala. 
Kontrollvariablen 
Potentiell bedeutende Kontrollvariablen wie das Alter wurden durch Matching kon-
trolliert. Weiterhin wurde das Geschlecht konstant gehalten, indem nur männliche 
Zielpersonen verwendet wurden. 
Auswertung 
                                               
5
 Die beiden abgebildeten Personen waren nicht Zielpersonen in Studie 1. Aus rechtlichen und 
illustrativen Gründen wurden diese Personen hier abgebildet. Ich danke den abgebildeten Personen 
für die Erlaubnis, in dieser Arbeit Fotos von ihnen veröffentlichen zu dürfen. 
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Das Wahl als Trainer-Rating wurde so kodiert, dass höhere Werte folgendes be-
deuten: Tatsächliche Trainer (Führungspersonen) wurden eher als Trainer ausgewählt. 
Nachdem die Daten von Bild-Paaren mit erkannten Gesichtern ausgeschlossen wurden, 
wurde jedes Bild-Paar im Durchschnitt noch von 23.48 Ratern beurteilt. Um die 
Aggregation des Wahl als Trainer-Ratings auf die Ebene der 64 Bildpaare zu rechtfertigen, 
wurden Intraklassenkorrelationskoeffizienten berechnet, die sich auf das Urteil eines 
Raters (ICC(1)) und den Mittelwert mehrerer Rater (ICC(k)) bezogen (McGraw & Wong, 
1996; Wirtz & Casper, 2002). Für das Rating Wahl als Trainer wurden ausreichend hohe 
Werte erzielt6 – der ICC(1) lag bei .12 und der ICC(k) bei .76. Die weitere Auswertung 
erfolgte auf Ebene der 64 Paarvergleiche.  
 Studie 1: Ergebnisse  3.3
In Tabelle 2 werden die deskriptiven Statistiken zu dem Rating Wahl als Trainer 
berichtet. Es wurden drei t-Tests berechnet, die jeweils den empirischen Wert für die Foto-
Paare (alle 64 Paare, 32 Neutrale und 32 Impression Management Paare) gegen den 
Skalenmittelwert von 2.5 testeten. Ein Wert von 2.5 bedeutet, dass Trainer und Nicht-
Trainer genau gleich häufig als Trainer gewählt wurden, während höhere Werte bedeuten, 
dass tatsächliche Trainer (Führungspersonen) aufgrund des Gesichtes eher als Trainer 
ausgewählt wurden. Da Hypothese 1 gerichtet ist, wurden einseitige Testungen 
durchgeführt. Wird das Wahl als Trainer-Rating aller Foto-Paare betrachtet, wurden 
tatsächliche Trainer (Führungspersonen) häufiger als Trainer ausgewählt (t(63) = 1.83, p 
<.05). Bei den Foto-Paaren mit Neutralem Gesichtsausdruck wurde die Hypothese 
ebenfalls gestützt (t(31) = 2.23, p <.05). Bei den Impression Management Foto-Paaren 
gab es keine signifikanten Unterschiede (t(31) = .53, ns). Die Darbietung der Trainer (bzw. 
Nicht-Trainer) auf der linken (bzw. rechten) Seite hatte keinen Einfluss auf das Rating 
Wahl als Trainer (t(62) = .29, p >.20). Insgesamt wurde Hypothese 1 überwiegend 
gestützt: Bei Betrachtung aller Bild-Paare sowie der Neutralen Bild-Paare wurden Trainer 
(Führungspersonen) aufgrund des Gesichtes eher als Trainer ausgewählt. Bei den 
Impression Management Bild-Paaren war dies nicht der Fall.  
                                               
6
 Da die Rater nicht alle Foto-Paare, sondern nur Teile aller Foto-Paare beurteilten, wurden als 
Maße der Beurteilerreliabilität und –übereinstimmung die Intraklassenkorrelationskoeffizienten 
ICC(1) und ICC(k) gewählt (McGraw & Wong, 1996). Aus diesem Grund konnten nicht die 
üblicherweise höheren Indizes ICC(C,1) und ICC(C,k) berechnet werden, bei denen die Varianz 
auspartialisiert wird, die auf Mittelwertsunterschiede zwischen den Ratern zurückgeht. Daher fallen 
die angegebenen Maße vermutlich niedriger als die tatsächliche Reliabilität aus. 
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Tabelle 2. 
Deskriptive Statistiken des Wahl als Trainer-Ratings (Studie 1) 
 
Wahl als Trainer 
N M SD 
Alle Foto-Paare 64 2.57 .32 
Instruktion 
Neutraler Gesichtsausdruck 32 2.61 .28 
Impression Management  32 2.53 .35 
Anmerkungen. Der Skalenmittelwert des Ratings liegt bei 2.5. 
 
 Studie 1: Diskussion  3.4
Die Ergebnisse unterstützen weitgehend Hypothese 1. Die wahrgenommene Füh-
rung aufgrund des Gesichtes ist bei tatsächlichen Führungspersonen höher als bei Nicht-
Führungspersonen. Dies gilt für die Foto-Paare insgesamt und für die Neutralen Foto-
Paare insbesondere. Werden jedoch nur die Impression Management Paare betrachtet so 
gab es keine Unterschiede. Da nicht alle 128 möglichen Bild-Paare verwendet wurden, ist 
nicht klar, ob es evtl. an den speziellen Bild-Paar Kombinationen lag oder daran, dass sich 
Nicht-Trainer durch Impression Management so darstellen können, dass sie auch als 
Trainer wahrgenommen werden. Studie 2 verwendete ein anderes methodisches Design 
zur Beurteilung der Gesichter, um dieser Einschränkung zu begegnen. Zusammenge-
nommen stützen die Ergebnisse die Idee, dass die Führungskräfte-
Kategorisierungstheorie (Lord et al., 1984) auch dann gilt, wenn nur die Gesichter von 
Führungspersonen und Nicht-Führungspersonen betrachtet werden. Darüber hinaus 
stützen die Befunde die Ascription-Actuality Trait Theory of Leadership (Antonakis, 2011). 
Obwohl die Ergebnisse aus Studie 1 vielversprechend sind, ist es wichtig zu untersuchen, 
ob die Ergebnisse einer konstruktiven Replikation (Lykken, 1968) mit einer anderen 
Zielpersonen-Stichprobe, einer anderen Beurteiler-Stichprobe und einer anderen 
Beurteilungsmethode standhalten. Daher wurde die gleiche Fragestellung in Studie 2 
weiter verfolgt. 
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4 Studie 2: Fragestellung, Methode, Ergebnisse und Diskussion  
 Studie 2: Fragestellung  4.1
Studie 2 war eine konstruktive Replikation von Studie 1 – daher wurde auch die 
gleiche Fragestellung untersucht: Unterscheiden sich Führungspersonen von Nicht-
Führungspersonen anhand der wahrgenommenen Führung aufgrund des Gesichtes? Es 
wird davon ausgegangen, dass die wahrgenommene Führung von realen Führungsperso-
nen höher ist als von Nicht-Führungspersonen. Studie 2 wurde ebenfalls in dem Bereich 
des Handballsportes durchgeführt. Es wurde eine neue Zielpersonen-Stichprobe von 
Trainern und Nicht-Trainern rekrutiert. Weiterhin wurde eine neue Beurteiler-Stichprobe 
verwendet, die diesmal auch weibliche Handballspieler umfasste. Die Beurteilungsmetho-
de wurde folgendermaßen abgeändert: die komparativen Paarvergleiche aus Studie 1 
wurden durch Einzel-Ratings pro Zielperson ersetzt (Vorauswahl als Trainer-Rating). 
Dadurch kann gewährleistet werden, dass die Ergebnisse über eine bestimmte Rating-
Methode generalisierbar sind. Zusätzlich kann der Effekt von speziellen Bild-Paar-
Kombinationen und der Instruktion (Neutral vs. Impression Management) voneinander 
getrennt betrachtet werden (im Gegensatz zu Studie 1). Das Geschlecht der Zielpersonen 
wurde wieder konstant gehalten und Trainer- und Nicht-Trainer wurden nach ihrem 
jeweiligen Alter aufeinander abgestimmt.  
 Studie 2: Methode  4.2
Beurteiler-Stichprobe  
Wie in Studie 1 wurde die Beurteiler-Stichprobe aus dem gleichen Kontext wie die 
Führungspersonen (Trainer) und Nicht-Führungspersonen (Spieler) erhoben. Bei der 
Rekrutierung wurde wie in Studie 1 vorgegangen, außer dass diesmal weibliche und 
männliche Handballspieler als Beurteiler rekrutiert wurden. Von insgesamt 583 Personen, 
die den Online-Fragebogen begannen, beendeten 141 (24.2% Rücklaufquote) den 
Fragebogen. 67 (47.5%) Teilnehmer waren weiblich. Das Alter der Teilnehmer betrug im 
Durchschnitt 24.91 Jahre (SD = 8.36). Insgesamt spielten die Beurteiler durchschnittlich 
schon 13.02 Jahre (SD = 7.25) Handball.  
Zielpersonen-Stichprobe (Stimuli) 
Es wurde erneut eine Zielpersonen-Stichprobe von acht Trainern (Führungsperso-
nen) und acht Spielern (Nicht-Führungspersonen) gewonnen. Die Rekrutierung entsprach 
dem Vorgehen in Studie 1. Für Studie 2 wurden acht hochklassige Trainer aus folgenden 
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Ligen rekrutiert: zwei Trainer kamen aus der 1. Bundesliga, ein Trainer aus der 2. 
Bundesliga, drei Trainer aus der 3. Bundesliga und zwei Trainer aus der Oberliga.  
Die Spieler wurden wieder in Seniorenmannschaften kontaktiert, die ältere Spieler 
(ab 30 Jahren) umfassten. Es wurde wie in Studie 1 gewährleistet, dass die Spieler (Nicht-
Führungspersonen) weder beruflich noch privat irgendeine Führungsposition innehatten 
oder andere Personen führten. Das Alter der Trainer und Spieler wurde wie in Studie 1 
konstant gehalten, indem für jeden Spieler ein Trainer mit fast identischem Alter gesucht 
wurde (Matching). Das Alter der gematchten Personen wich maximal zwei Jahre 
voneinander ab. Das durchschnittliche Alter der Trainer betrug 46.13 (SD = 4.85), während 
das der Spieler 45.63 Jahre (SD = 3.96) betrug. Die Altersspanne reichte von 37 bis 53 
Jahren. Alle Zielpersonen waren männlich und kaukasischer Herkunft.  
Die zwei Portrait-Fotos (Neutral und Impression Management) pro Zielperson wur-
den genauso wie in Studie 1 erstellt.  
Vorgehen bei den Ratings  
Der Online-Fragebogen von Studie 2 wurde mit Unipark programmiert. Das Design 
hatte zwei Versuchsbedingungen mit jeweils 16 Fotos. Die erste Bedingung enthielt die 
Fotos der 16 Zielpersonen mit Neutralem Gesichtsausdruck, während die zweite 
Bedingung die 16 Impression Management Fotos enthielt. Die Beurteiler wurden den zwei 
Bedingungen randomisiert zugewiesen. Im ersten Block sahen die Rater alle 16 Gesichter 
der jeweiligen Bedingung in zufälliger Reihenfolge. Im Gegensatz zu Studie 1 wurde in 
Studie 2 für jedes Gesicht ein Einzel-Urteil abgegeben. Der erste Block bestand aus dem 
Vorauswahl als Trainer-Rating. Im letzten Block gaben die Rater für jedes Foto an, ob 
ihnen das Gesicht vor der Studie bekannt war. Die Daten der Ratings, die sich auf 
erkannte Gesichter bezogen, wurden in den nachfolgenden Auswertungen ausgeschlos-
sen. 
Ratings der Beurteiler 
Das Einzel-Rating Vorauswahl als Trainer war dem komparativen Rating Wahl als 
Trainer aus Studie 1 inhaltlich sehr ähnlich (siehe Abbildung 3). Es beinhaltete eine kurze 
Einführung zu jedem präsentierten Gesicht: „Stellen Sie sich vor, Sie spielen in einer guten 
Mannschaft. Nächste Saison spielen Sie um den Aufstieg in die nächst höhere Liga mit. 
Sie brauchen nur noch einen neuen guten Trainer. Es stellen sich mehrere Personen vor. 
Sie entscheiden mit, wer in die Vorauswahl kommt, und Ihr neuer Trainer werden könnte. 
Soll diese Person in die Vorauswahl aufgenommen werden?". Jedes Gesicht wurde auf 
einer 4-stufigen Skala beurteilt. Die Skala reichte von 1 = auf keinen Fall in die Vorauswahl 
bis 4 = auf jeden Fall in die Vorauswahl. 
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Abbildung 3. Darstellung der Stimuli, des Ratings Vorauswahl als Trainer und der 
Skala. 
Kontrollvariablen 
Es wurde die gleiche Vorgehensweise wie in Studie 1 gewählt. Das Alter wurde 
durch Matching kontrolliert und alle Zielpersonen waren männlich. 
Auswertung 
Nach Ausschluss von Daten erkannter Gesichter wurde jedes Neutrale Foto von 
durchschnittlich 60.63 Ratern beurteilt, während jedes Impression Management Foto im 
Durchschnitt von 74.69 Ratern beurteilt wurde. Um die Aggregation des Vorauswahl als 
Trainer-Ratings auf die Ebene der 32 Fotos zu rechtfertigen, wurden Intraklassenkorrelati-
onskoeffizienten berechnet, die sich auf das Urteil eines Raters (ICC(1)) und den 
Mittelwert mehrerer Rater (ICC(k)) beziehen (McGraw & Wong, 1996; Wirtz & Casper, 
2002). Für das Rating Vorauswahl als Trainer wurden sehr hohe Werte erzielt7 – für alle 
Fotos lag der ICC(1) bei .23 und der ICC(k) bei .95, für die Neutralen Fotos bei .27 
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 Da die Rater nicht alle Fotos, sondern nur Teile aller Fotos beurteilten, wurden als Maße der 
Beurteilerreliabilität und –übereinstimmung die Intraklassenkorrelationskoeffizienten ICC(1) und 
ICC(k) gewählt (McGraw & Wong, 1996). Aus diesem Grund konnten nicht die üblicherweise 
höheren Indizes ICC(C,1) und ICC(C,k) berechnet werden, bei denen die Varianz auspartialisiert 
wird, die auf Mittelwertsunterschiede zwischen den Ratern zurückgeht. Daher fallen die 
angegebenen Maße vermutlich niedriger als die tatsächliche Reliabilität aus. 
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(ICC(1)) und .96 (ICC(k)), während er für die Impression Management Fotos .21 (ICC(1)) 
und .95 (ICC(k)) betrug. Die weitere Auswertung erfolgte auf Ebene der 32 Fotos.  
Das vorliegende 2 (Führungsperson, Nicht-Führungsperson) x 2 (Neutraler Ge-
sichtsausdruck, Impression Management Gesichtsausdruck) Design umfasste einen 
Between-Faktor (Gruppe der Zielpersonen) und einen Within-Faktor (Instruktion des 
Gesichtsausdruckes) auf Ebene der 32 Fotos. Hönekopp, Becker und Oswald (2006) 
empfehlen Within-Faktoren auch als Between-Faktoren auszuwerten, da die Stärke des 
Effektes von Within-Faktoren sehr stark mit der Homogenität des Treatments konfundiert 
ist. Between-Effektstärken reflektieren die wahre Stärke eines Treatments akkurater 
(Hönekopp et al., 2006). Aus diesem Grund wurde das Rating Vorauswahl als Trainer auf 
Bildebene mithilfe einer zweifaktoriellen ANOVA ohne Messwiederholung ausgewertet, 
d.h. beide Faktoren wurden als Between-Faktoren aufgefasst und ausgewertet. 
 Studie 2: Ergebnisse  4.3
Die deskriptiven Statistiken des Ratings Vorauswahl als Trainer werden in Tabelle 
3 dargestellt. Eine zweifaktorielle ANOVA ergab einen signifikanten Haupteffekt für den 
Faktor Gruppe (F(1, 24) = 16.30, p <.001, η² =.36). Führungspersonen (Trainer, M = 2.83) 
bekamen in dem Rating Vorauswahl als Trainer höhere Beurteilungen als Nicht-
Führungspersonen (Spieler, M = 2.32); dies steht in Einklang mit Hypothese 1. Der Faktor 
Foto-Instruktion, sowie die Interaktion waren nicht signifikant. Zusammenfassend wurde 
Hypothese 1 voll unterstützt, d.h. sowohl für die Neutralen Fotos als auch für die 
Impression Management Fotos.  
Tabelle 3. 
Deskriptive Statistiken des Vorauswahl als Trainer-Ratings (Studie 2) 
 
  
Vorauswahl als 
Trainer 
Instruktion Gruppe N M SD 
Neutraler Ge-
sichtsausdruck 
Trainer 8 2.89 .19 
Spieler 8 2.30 .49 
Impression 
Management 
Trainer 8 2.78 .25 
Spieler 8 2.34 .44 
 
 Studie 2: Diskussion  4.4
Studie 2 untersuchte in dem interpersonellen Führungs-Kontext Handballsport, ob 
sich Führungspersonen (Trainer) anhand von ersten Eindrücken ihres Gesichtes von 
Nicht-Führungspersonen (Spieler) unterscheiden. In der Tat wurden Trainer aufgrund ihres 
Gesichtes eher als Trainer ausgewählt als Nicht-Trainer des gleichen Alters. Weiterhin 
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hatte die willentliche positive Selbstdarstellung (Impression Management) keinen Effekt 
auf dieses Ergebnis und kann damit als Alternativerklärung ausgeschlossen werden. 
Sowohl die Neutralen als auch die Impression Management Fotos führten dazu, dass 
Trainer eine höhere wahrgenommene Führung vorweisen konnten als Nicht-Trainer. 
Darüber hinaus wurden die Zielpersonen nach dem Alter gematcht und ihr Geschlecht 
wurde konstant gehalten. In Studie 2 konnten die Ergebnisse aus Studie 1 konstruktiv 
repliziert werden und liefern damit starke Unterstützung für Hypothese 1 (Lykken, 1968; 
Tsang & Kwan, 1999). Es wurde eine neue Zielpersonen-Stichprobe, eine neue Beurteiler-
Stichprobe sowie eine andere Rating-Methode verwendet. Anstatt komparativer 
Paarvergleiche wurden Einzel-Beurteilungen für jedes Gesicht durchgeführt. Die 
Auswertung erfolgte auf Bildebene. Die Beurteiler-Stichprobe umfasste diesmal männliche 
und weibliche Handballspieler.  
Die Studien 1 und 2 weisen mehrere Stärken auf. Erstens wurden reale Führungs-
personen und Nicht-Führungspersonen als Stimuli verwendet. Zweitens kamen die 
Zielpersonen und die Beurteiler aus einem einheitlichen Führungskontext, in dem 
interpersonelle Führung besonders bedeutsam ist. Drittens mussten die aufgenommenen 
Nicht-Führungspersonen rigorosen Ansprüchen genügen, d.h. sie durften weder beruflich 
noch privat irgendeine Führungsposition ausüben. Viertens konnte positive Selbstdarstel-
lung über den Gesichtsausdruck als Alternativerklärung für den gefundenen Effekt 
ausgeschlossen werden. Und fünftens liefert Studie 2 eine auf mehreren Ebenen 
konstruktive Replikation von Studie 1. Als Einschränkung der beiden Studien könnte man 
die insgesamt eher geringe Anzahl an Zielpersonen ansehen und die daraus resultierende 
höhere Anfälligkeit für Stichprobenfehler. An dieser Stelle soll angemerkt werden, dass es 
sich als schwierig herausstellte, männliche Zielpersonen über 30 Jahren zu finden, die 
dem rigorosen Aufnahmekriterium als Nicht-Führungsperson genügten. Da trotz der eher 
geringen Zielpersonenanzahl und der damit einhergehenden niedrigeren Power 
signifikante Unterschiede gefunden wurden, spricht dies für die Stärke des Effektes. 
Insgesamt unterstützen beide Studien die Idee, dass sich die Gesichter von Füh-
rungspersonen und Nicht-Führungspersonen aufgrund der wahrgenommenen Führung 
unterscheiden (Antonakis, 2011; Lord et al., 1984). Studie 3 knüpft an die ersten beiden 
Studien an: Es wird in einer größeren Zielpersonen-Stichprobe u.a. untersucht, ob sich der 
Effekt der wahrgenommenen Führung aufgrund des Gesichtes auf zwei Erfolgskriterien in 
der Arbeitswelt übertragen lässt: dem Karriereerfolg und dem Führungserfolg.  
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5 Studie 3: Fragestellung, Methode, Ergebnisse und Diskussion  
 Studie 3: Fragestellung 5.1
In Studie 3 wird der Zusammenhang zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität 
und wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes) und zwei Erfolgskriterien 
(Karriereerfolg und Führungserfolg) in einer männlichen Stichprobe aus der Arbeitswelt 
untersucht. Im Einklang mit Judge, Hurst und Kollegen (2009) wird angenommen, dass 
das globale Selbstkonzept (Core Self-Evaluations) als Mediator zwischen äußerer 
Erscheinung und den beiden Erfolgskriterien fungiert. Core Self-Evaluations sollen den 
positiven Einfluss der äußeren Erscheinung auf Führungserfolg und Karriereerfolg positiv 
mediieren. Weiterhin wird postuliert, dass insbesondere wahrgenommene Führung für das 
Selbstkonzept von Männern von hoher Bedeutung ist, da es aus evolutionärer Perspektive 
für Männer sehr wichtig ist, hohen Status innezuhaben und Ressourcen vorweisen zu 
können (Campbell & Wilbur, 2009; Li et al., 2002). Eine hohe wahrgenommene Führung 
aufgrund des Gesichtes vermittelt den Eindruck von Status und Ressourcen. 
 Studie 3: Methode 5.2
Beurteiler-Stichprobe  
Um eine Beurteiler-Stichprobe aus einem homogenen Kontext zu erzielen, wurden 
aktive und ehemalige Handballspieler zu einer Online-Studie eingeladen. Die Teilnehmer 
wurden persönlich in ihren Sportvereinen angesprochen oder mithilfe von sozialen Online-
Netzwerken und handballnahen Online-Foren kontaktiert. Von allen kontaktierten 
Personen haben 366 den Fragebogen begonnen und davon 276 den Online-Fragebogen 
beendet. Dies entspricht einer Rücklaufquote von 75.4%. Insgesamt haben 82 weibliche 
Teilnehmer (29.7%) den Fragebogen beendet. Das durchschnittliche Alter der Teilnehmer 
lag bei 30.08 Jahren (SD= 11.56); 60.8% der Teilnehmer waren berufstätig. 
Zielpersonen-Stichprobe (Stimuli)  
Es wurden 2 Portrait-Fotos von jeder Zielperson erstellt. Alle Zielpersonen waren 
Handball-Trainer oder Handball-Spieler, die mindestens 29 Jahre alt und berufstätig 
waren. Es wurden keine Fotos von jüngeren Zielpersonen verwendet, da es Zeit benötigt 
bis sich Führungs- und Karriereerfolg in der Arbeitswelt entwickeln. Die Trainer wurden auf 
Fortbildungen für A-Lizenz Trainer des deutschen Handballbundes (DHB) kontaktiert. Die 
A-Trainer-Lizenz stellt die höchste Stufe für Trainer innerhalb des Deutschen Handball-
Bundes dar. Die Spieler wurden in Seniorenmannschaften kontaktiert, die auch ältere 
Spieler umfassten. Insgesamt wurden Fotos von 130 Zielpersonen erstellt. Alle 
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Zielpersonen waren kaukasischer Herkunft; ihr durchschnittliches Alter betrug 46.00 Jahre 
(SD = 7.81).  
Das Vorgehen bei der Erstellung von zwei Portrait-Fotos (Neutral und Impression 
Management) pro Zielperson war identisch mit dem Vorgehen in Studie 1 und 2. Die 130 
Zielpersonen umfassten auch die 32 Zielpersonen (16 Trainer und 16 Nicht-Trainer) aus 
den beiden vorherigen Studien. 
Mess-Instrumente 
Core Self-Evaluations 
Die deutsche Version (Stumpp et al., 2010) der Core Self-Evaluations Scale 
(CSES) wurde zur Erfassung des globalen Selbstkonzeptes der Zielpersonen verwendet 
(Judge et al., 2003). Die CSES umfasst 12 Items, die auf einer 5-stufigen Likertskala als 
Selbsteinschätzung beantwortet wurden. Die Antwortmöglichkeiten reichten von 1 = völlig 
unzutreffend bis 5 = völlig zutreffend. Beispielitems der Skala sind: „Ich bin zuversichtlich, 
im Leben den Erfolg zu bekommen, den ich verdiene“, „Manchmal bin ich deprimiert“ 
(umgekehrt kodiert), „Wenn ich mich anstrenge, bin ich im Allgemeinen erfolgreich“ und 
„Ich habe das Gefühl, den Erfolg meiner Karriere nicht unter Kontrolle zu haben“ 
(umgekehrt kodiert). Die interne Konsistenz der Skala liegt mit α =.72 in einem 
akzeptablen Bereich. Damit fällt sie etwas niedriger als in den Validierungsstudien von 
Stumpp und Kollegen (2010) aus, bei denen die CSES jeweils eine interne Konsistenz von 
über α =.80 erreichte. 
Beruflicher Status  
Der Berufliche Status reflektiert die Macht, das Prestige und die Autorität, die ei-
nem Beruf aus gesellschaftlicher Sicht zugeschrieben werden (Blaikie, 1977; Schooler & 
Schoenbach, 1994). Die Zielpersonen wurden gebeten, ihren Beruflichen Status mithilfe 
einer Skala selbst einzuschätzen, die häufig in soziologischen Studien verwendet wird 
(Hartmann, 2002; Isserstedt, Middendorff, Fabian, Schnitzer & Wolter, 2007). Die Skala 
ähnelt der Occupational Scale of Hollingshead’s index of social position (Miller & Salkind, 
2002). Sie umfasst 15 Stufen – die unterste Stufe beginnt bei 1 = ungelernter Arbeiter und 
reicht bis zu der höchsten Stufe 15 = größere/r Selbstständige/r (z.B. Unternehmer/in mit 
großem Betrieb). Es konnte gezeigt werden, dass selbstberichtete Indikatoren des 
objektiven Karriereerfolgs sehr hoch mit den Daten aus Unternehmensarchiven korrelieren 
(Judge, Cable, Boudreau & Bretz, 1995; Turban & Dougherty, 1994). 
Die beiden Kriterien Beruflicher Status und Erreichte Führungsebene beziehen sich 
generell auf die hauptberuflich ausgeübte Beschäftigung der Zielperson, die außerhalb 
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ihrer sportlichen Freizeit-Beschäftigung liegt. Ausgenommen waren nur 10 von 130 
Zielpersonen, deren hauptberufliche Beschäftigung professioneller Trainer war. 
Erreichte Führungsebene  
Das Erreichen oder Innehaben einer Führungsposition (engl. leadership role occu-
pancy) wurde mit einer Skala eingeschätzt, die unterschiedliche hierarchische Ebenen 
umfasste. Die Zielpersonen haben ihre Stufe auf der jeweiligen Führungsebene mit einer 
Skala beurteilt, die aus 5 Ebenen bestand: 1 = Keine Führung, 2 = Untere Leitungsebene 
(Gruppenleitung, Selbstständige mit weniger als zwei Mitarbeitern), 3 = Selbstständige mit 
mindestens 2 Mitarbeitern, 4 = Mittlere Führungsebene (Abteilungsleitung/ Gebietsleitung), 
5 = Obere Führungsebene (Vorstand/ Geschäftsführung). Die Skala wurde zuvor in der 
umfangreichen Mentoring-Längsschnittuntersuchung von Prof Dr. Gerhard Blickle (2009) 
verwendet und validiert. In zu diesem Zeitpunkt noch nicht publizierten Daten der 
Mentoring-Studie korrelierte die Erreichte Führungsebene von Nachwuchsführungskräften 
positiv mit folgenden objektiven Indikatoren des Karriereerfolges: dem Einkommen (r =.30, 
p<.001, n = 281), der hierarchischen Position (100% = oberes Ende; 0% = unteres Ende; r 
=.51, p<.001, n = 302), der Anzahl der unterstellten Mitarbeiter (r =.24, p<.001, n = 287) 
und der Anzahl der Führungsebenen unter der Nachwuchsführungskraft (r =.52, p<.001, n 
= 296).  
Das gleiche Ergebnismuster ergibt sich für die Erreichte Führungsebene von Men-
toren. Sie wies positive Zusammenhänge zu folgenden objektiven Indikatoren des 
Karriereerfolges auf: dem Einkommen (r =.40, p<.001, n = 163), der hierarchischen 
Position (100% = oberes Ende; 0% = unteres Ende; r =.56, p<.001, n = 254), der Anzahl 
der unterstellten Mitarbeiter (r =.24, p<.001, n = 255) und der Anzahl der Führungsebenen 
unter dem Mentor (r =.44, p<.001, n = 296). 
Vorgehen bei den Ratings  
Der verwendete Online-Fragebogen wurde mit der Software Inquisit 3.0.5.0 (2011) 
programmiert. Um den Online-Fragebogen kurz zu halten, wurden die 260 Fotos auf 12 
Sets verteilt: 2 (Neutraler Gesichtsausdruck vs. Impression Management) x 6 (unterschied-
liche Alterskategorie) Sets. 6 Sets umfassten jeweils 22 Neutrale Fotos und 6 Sets 
enthielten jeweils 22 Impression Management Fotos. Die 130 Zielpersonen wurden in 6 
Kategorien mit ähnlichem Alter aufgeteilt. Dadurch wurden die Altersunterschiede 
zwischen den Zielpersonen verringert, da Altersunterschiede die Ratings der Beurteiler 
beeinflussen könnten. Die Alterskategorien reichten von 29 bis 39 Jahre, 39 bis 42 Jahre, 
43 bis 46 Jahre, 46 bis 49 Jahre, 49 bis 54 Jahre und 54 bis 65 Jahre. Die Programmie-
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rung des Online-Fragebogens mit der Software Inquisit (2011) machte es erforderlich, 
dass in jeder der 6 Kategorien 22 Fotos gezeigt wurden8. 
 Die Beurteiler wurden den 12 Foto-Sets randomisiert zugewiesen. Der 
Onlinefragebogen bestand aus fünf Blöcken. In jedem Block sahen die Beurteiler alle 22 
Gesichter eines Sets in zufälliger Reihenfolge. Der erste Block war das Vorauswahl als 
Trainer Rating. Der zweite und dritte Block wurden in zufälliger Reihenfolge dargeboten. In 
dem zweiten und dritten Block wurden die Attraktivität und die Reife der Gesichtszüge 
beurteilt. Der vierte Block bestand aus dem Vorauswahl als Vorgesetzter Rating. Im letzten 
Block gaben die Beurteiler für jedes Foto an, ob ihnen das jeweilige Gesicht vor der Studie 
bekannt war. In den nachfolgenden Auswertungen wurden die Daten von denjenigen 
Ratings ausgeschlossen, die sich auf erkannte Gesichter bezogen. Weiterhin wurden 
Ratings ausgeschlossen, wenn ein Beurteiler für einen kompletten Block das gleiche 
Rating abgegeben hatte, da er offensichtlich nicht die Instruktionen befolgte. Der Online-
Fragebogen nahm den gesamten Computer-Bildschirm ein. Daher wurden die Beurteiler 
zu Beginn des Fragebogens darüber informiert, dass sie den Fragebogen mit der 
Tastenkombination Strg+Q abbrechen konnten. Falls ein Beurteiler abbrechen wollte, aber 
die nötige Tastenkombination vergessen hatte, ist es wahrscheinlich, dass er jedes Foto 
gleich beurteilte und damit gleiche Ratings für einen kompletten Block erzeugte.  
Ratings der Beurteiler  
Das Rating Vorauswahl als Trainer beinhaltete eine kurze Einführung zu jedem 
präsentierten Gesicht: „Stellen Sie sich vor, Sie spielen in einer guten Mannschaft. 
Nächste Saison spielen Sie um den Aufstieg in die nächst höhere Liga mit. Sie brauchen 
nur noch einen neuen guten Trainer. Es stellen sich mehrere Personen vor. Sie 
entscheiden mit, wer in die Vorauswahl kommt und Ihr neuer Trainer werden könnte. Soll 
diese Person in die Vorauswahl aufgenommen werden?". Jedes Gesicht wurde auf einer 
4-stufigen Skala beurteilt. Die Skala reichte von 1 = auf keinen Fall bis 4 = auf jeden Fall. 
Das Rating Vorauswahl als Vorgesetzter umfasste eine ähnliche kurze Einführung, 
die sich auf Vorgesetzte in der Arbeitswelt bezog: „Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten in 
einem Unternehmen. Da Ihre bisherige Abteilung sehr erfolgreich gearbeitet hat, ist Ihr 
Vorgesetzter aufgestiegen. Jetzt wird die freigewordene Position Ihres Vorgesetzten neu 
besetzt. Es stellen sich mehrere Personen vor. Sie entscheiden mit, wer in die Vorauswahl 
                                               
8
 Dies ergibt insgesamt 132 erforderliche Fotos pro Fotobedingung. Da jedoch nur 130 
Zielpersonen zur Verfügung standen wurden 2 Zielpersonen doppelt, d.h. in 2 Alterskategorien 
aufgenommen. Dafür wurden 2 Trainer der 1.Bundesliga gewählt, die einen höheren Bekanntheits-
grad aufwiesen. Da Ratings von Beurteilern, denen eine Zielperson bekannt ist, ausgeschlossen 
werden sollten, erschien dieses Vorgehen sinnvoll. So kann gewährleistet werden, dass am Ende 
für jede Zielperson eine ausreichend hohe Anzahl an gültigen Ratings vorliegt, auch wenn sie unter 
Handballern eine höhere Bekanntheit hat. 
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kommt und Ihr neuer Vorgesetzter werden könnte. Soll diese Person in die Vorauswahl 
aufgenommen werden?" Jedes Gesicht wurde auf einer 4-stufigen Skala eingeschätzt 
(siehe Abbildung 4). Die Skala reichte von 1 = auf keinen Fall bis 4 = auf jeden Fall. 
Das Rating Vorauswahl als Trainer bezieht sich auf eine Führungsperson im sport-
lichen Kontext, während sich das Rating Vorauswahl als Vorgesetzter auf eine 
Führungsperson im wirtschaftlichen Kontext bezieht. Für die weiteren Berechnungen 
wurden beide Ratings zu gleichen Teilen gemittelt. Dieses aggregierte Rating stellt die 
allgemeine Oberkategorie dar und wird im weiteren Verlauf Wahl als Führungsperson 
genannt (vgl. die Hierarchie der Führungsperson-Kategorisierungen, Lord et al., 1984, S. 
347). 
Das Attraktivitäts-Rating bestand aus folgender Frage: „Wie attraktiv (gutausse-
hend) ist die abgebildete Person?". Sie wurde auf einer 7-stufigen Skala beantwortet und 
hatte diese Skalenanker: 1 = überhaupt nicht, 4 = mittel und 7 = sehr stark.  
Das Reife-Rating wurde durch folgende Frage operationalisiert: „Wie reif sind die 
Gesichtszüge der abgebildeten Person?". Es wurde eine 7-stufige Skala mit folgendem 
Skalenanker verwendet: 1 = kindlich, 4 = mittel und 7 = reif.  
 
 
Abbildung 4. Darstellung der Stimuli, des Ratings Vorauswahl als Vorgesetzter und der Skala. 
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Kontrollvariablen 
Es wurden verschiedene Zusammenhänge kontrolliert, die in Beziehung zu den 
Führungs- und Karriereerfolgskriterien der Zielpersonen standen. Das Alter und der 
Bildungsabschluss hängen tendenziell positiv mit dem Karriereerfolg (Ng et al., 2005) und 
daher mit dem Beruflichen Status zusammen. Weiterhin haben Studien ergeben, dass das 
Alter und der Bildungsabschluss das Erreichen einer Führungsposition (Li et al., 2011) und 
die Anerkennung als Führungskraft (Bass & Bass, 2008, S. 363) beeinflussen und somit 
die Erreichte Führungsebene. Da die Alterskategorien logischerweise mit dem Alter 
zusammenhängen, wurden die Alterskategorien als Kontrollvariable aufgenommen. 
Dadurch wurde auch für die spezifische Zusammenstellung der 22 Zielpersonen in den 
Sets kontrolliert. Aus diesen Gründen wurden das Alter, die Bildung und die Alterskatego-
rien der Zielpersonen in den folgenden Auswertungen kontrolliert. 
Auswertungsebene 
Die Auswertungen wurden für ein Gesicht als Solches (= Gesamt) sowie für die 
Neutralen und die Impression Management Fotos getrennt vorgenommen. Gesamt 
entspricht der Addition des Mittelwertes der Neutralen Fotos und des Mittelwertes der 
Impression Management Fotos geteilt durch zwei. 
Um die Aggregation der Beurteiler-Ratings (d.h. Vorauswahl als Trainer, Vorauswahl 
als Vorgesetzter, und Attraktivität) für jede Zielperson zu rechtfertigen, wurden 
Intraklassenkorrelationskoeffizienten berechnet, die sich auf das Urteil eines Raters 
(ICC(1)) und den Mittelwert mehrerer Rater (ICC(k)) beziehen (McGraw & Wong, 1996; 
Wirtz & Casper, 2002). In Studie 3 wurden ausreichend hohe Intraklassenkorrelationskoef-
fizienten9 erzielt, alle Werte des ICC(k) lagen bei über .80 (siehe Tabelle 4). Nach 
LeBreton und Senter (2008) sind für den ICC(k) Werte zwischen .70 bis .85 üblich, um die 
Aggregation zu rechtfertigen. Die Werte für Gesamt10 lagen sogar über .90 für jeden Wert 
des ICC(k). 
                                               
9
 Da die Rater nicht alle Fotos, sondern nur Teile aller Fotos beurteilten, wurden als Maße der 
Beurteilerreliabilität und –übereinstimmung die Intraklassenkorrelationskoeffizienten ICC(1) und 
ICC(k) gewählt (McGraw & Wong, 1996). Aus diesem Grund konnten nicht die üblicherweise 
höheren Indizes ICC(C,1) und ICC(C,k) berechnet werden, bei denen die Varianz auspartialisiert 
wird, die auf Mittelwertsunterschiede zwischen den Ratern zurückgeht. Daher fallen die 
angegebenen Maße vermutlich niedriger als die tatsächliche Reliabilität aus. 
10
 Dabei ist zu beachten, dass sich die ICC(k)s für Gesamt auf den Mittelwert beziehen, den man 
bekommen würde, wenn man die k Ratings für jede Person mittelt. Für das Gesamt-Rating 
Vorauswahl als Trainer bezieht sich die Mittelung jedoch nicht auf den exakten Mittelwert der 39.36 
Rater, sondern weicht geringfügig davon ab: Gesamt wird durch die Addition des Mittelwertes von 
Neutral (k = 19.29 Rater) und des Mittelwertes von Impression Management gebildet (k = 20.07 
Rater), d.h. Neutral und Impression Management fließen zu gleichen Teilen ein (und nicht anteilig 
zu 19.29 und respektive 20.07 Ratern). 
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Tabelle 4. 
Intraklassenkorrelationskoeffizienten für alle Ratings der Erwachsenen (Studie 3) 
  Gesamt   Neutral   Impression Mgmt 
Rating ICC(1) ICC(k) k   ICC(1) ICC(k) k   ICC(1) ICC(k) k 
Vorauswahl als Trainer .20 .91 39.36 
 
.19 .82 19.29 
 
.24 .86 20.07 
Vorauswahl als Vorgesetzter .21 .91 39.74 
 
.21 .84 19.52 
 
.21 .84 20.22 
Attraktivität .29 .94 39.05   .29 .89 18.92   .25 .87 18.92 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen in jeder Bedingung. Jedes Foto wurde von k Ratern beurteilt. 
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Tabelle 5 zeigt die Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller 
Variablen. Da nur gerichtete Hypothesen postuliert wurden, erfolgte eine einseitige 
Testung (Bortz & Schuster, 2010).  
Attraktivität korrelierte signifikant positiv mit Beruflichem Status für die Fotos Gesamt 
(r =.17, p<.05) und für die Neutralen Fotos (r =.18, p<.05), während die positive Korrelation 
bei den Impression Management Fotos (r =.14, p<.10) keine Signifikanz erreichte. 
Zusammengenommen wird damit Hypothese 2 vorwiegend gestützt. Physische 
Attraktivität hat eine positive Beziehung zu Karriereerfolg. 
Die Wahl als Führungsperson hatte eine signifikant positive Beziehung zu Berufli-
chem Status in allen drei Bedingungen: Gesamt (r =.24, p<.01), Neutral (r =.27, p<.01) und 
Impression Management (r =.18, p<.05). In Übereinstimmung mit Hypothese 3 gab es 
einen positiven Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung aufgrund des 
Gesichtes und Karriereerfolg. 
Die Wahl als Führungsperson wies das gleiche Muster mit der Erreichten Führungs-
ebene auf. Gesamt (r =.20, p<.05), Neutral (r =.22, p<.01) und Impression Management (r 
=.16, p<.05) korrelierten jeweils signifikant positiv mit der Erreichten Führungsebene und 
lieferten damit volle Unterstützung für Hypothese 4. 
Zwischen Physischer Attraktivität und Erreichter Führungsebene bestand ein positi-
ver Zusammenhang in allen drei Bedingungen: Gesamt (r =.18, p<.05), Neutral (r =.19, 
p<.05) und Impression Management (r =.15, p<.05). Daher wird Hypothese 5 voll 
unterstützt. 
Kein Zusammenhang bzw. eine Nullkorrelation bestand zwischen Attraktivität und 
Core Self-Evaluations in allen 3 Bedingungen (r = .00 bis .03). Hypothese 6 wird daher 
nicht gestützt. 
Die Wahl als Führungsperson korrelierte signifikant positiv mit den Core Self-
Evaluations für die Fotos Gesamt (r =.16, p<.05) und für die Impression Management 
Fotos (r =.17, p<.05), während die positive Korrelation bei den Neutralen Fotos (r =.13, 
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p<.10) keine Signifikanz erreichte. Zusammengenommen wird damit Hypothese 7 
überwiegend gestützt. Wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes hat eine 
positive Beziehung zu Core Self-Evaluations. 
Das globale Selbstbild bzw. Core Self-Evaluations korrelierten signifikant positiv mit 
dem Beruflichem Status (r =.30, p<.001) und der Erreichten Führungsebene (r =.22, 
p<.01). Dies steht im Einklang mit den Hypothesen 8 und 9.  
 
Tabelle 5. 
Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller Kontrollvariablen, Prädiktoren und 
Kriterien (Studie 3) 
 
Variable M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 
1. Wahl als FP g  2.31 .39 
           
2. Attraktiv g 3.03 .85 .86** 
          
3. Wahl als FP n  2.29 .40 .92** .80** 
         
4. Attraktiv n 2.98 .87 .79** .94** .83** 
        
5. Wahl als FP i  2.34 .43 .93** .79** .73** .64** 
       
6. Attraktiv i 3.07 .93 .83** .95** .68** .79** .85** 
      
7. Set-Kategorie
a 
3.51 1.72 -.02 -.17* -.02 -.18* -.02 -.14 
     
8. Alter ZP 46.00 7.81 .04 -.14 .02 -.17* .05 -.09 .95** 
    
9. Bildung  4.98 1.75 .19* .14 .22** .15* .12 .11 .06 .09 
   
10. CSE 3.83 .42 .16* .01 .13 .00 .17* .03 .09 .11 .12 
  
11. Bf. Status  7.17 2.88 .24** .17* .27** .18* .18* .14 .12 .18* .66** .30** 
 
12. Führungsebene 2.65 1.39 .20* .18* .22** .19* .16* .15* .20* .18* .30** .22** .49** 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. CSE = Core Self-Evaluations, g = Fotos Gesamt (Neutrale Fotos und 
Impression Management Fotos gemittelt), n = Fotos mit Neutralem Gesichtsausdruck, i = 130 Fotos mit 
Impression Management, Wahl als FP = Wahl als Führungsperson, Alter ZP = Alter der Zielperson, a: aus 
Gründen der Übersichtlichkeit wird die Set-Kategorie hier quasi-intervallskaliert aufgefasst und es wurden 
Pearson-Moment-Korrelationen berechnet. In den Mediationsanalysen wurden k-1 = 5 Dummy-Variablen 
verwendet, um die 6 Set-Kategorien adäquat zu repräsentieren (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). *p<.05; 
**p<.01 (jeweils einseitig). 
Mediationen 
Zur Beantwortung der Hypothesen 10 bis 13 wurden mehrere Mediationsanalysen 
gerechnet. Abbildung 5 veranschaulicht die unterschiedlichen Pfade und Effekte in einer 
Mediation. 
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Ein indirekter Effekt setzt sich aus dem Produkt der Pfadkoeffizienten (a*b) zusammen und 
kann u.a. mit dem Sobel-Test (Sobel, 1982, 1986) oder bias-korrigierten Bootstrapping-
Verfahren überprüft werden. Der Sobel-Test hat den Nachteil, dass er eine Normalvertei-
lung von a*b voraussetzt. Diese Annahme wird jedoch meist verletzt, da die Verteilung von 
a*b dazu tendiert asymmetrisch zu sein (Bollen & Stine, 1990). Deshalb wurde ein bias-
korrigiertes Bootstrapping-Verfahren verwendet, um die Signifikanz der indirekten Effekte 
statistisch abzusichern. Dieses Verfahren wird empfohlen, da es keine Normalverteilung 
für die Verteilung der indirekten Effekte annimmt (MacKinnon, Lockwood, & Williams, 
2004; Preacher & Hayes, 2008; Shrout & Bolger, 2002). 90%-Bootstrapping-
Konfidenzintervalle (Preacher, Zyphur & Zhang, 2010) entsprechen einem einseitigen 
Hypothesentest (p <.05) und 95%-Konfidenzintervalle einem zweiseitigen Hypothesentest 
(p <.05). Obwohl nur gerichtete Mediationshypothesen vorliegen, werden neben den 90%-
Konfidenzintervalle zusätzlich die 95%-Konfidenzintervalle angegeben, da in den meisten 
Zeitschriftenartikeln (mit Peer-Review) nur die 95%-Konfidenzintervalle berichtet werden. 
Nach Hayes (2009) ist ein signifikanter totaler Effekt keine Voraussetzung für die Testung 
eines indirekten Effektes. Wenn aufgrund der Abwesenheit eines totalen Effektes ein 
Wahl 
als FP 
Führungs-
erfolg 
CSE 
c‘ 
b a 
B 
Wahl 
als FP 
Führungs-
erfolg 
c 
A 
Abbildung 5. (A) Darstellung eines totalen Effektes (Pfad c). Die Wahl als Führungsperson 
beeinflusst den Führungserfolg. (B) Darstellung eines Mediationsmodells. Pfad a repräsentiert die 
Beziehung zwischen Prädiktor und Mediator, Pfad b die Beziehung zwischen Mediator und 
Kriterium und Pfad c‘ stellt den direkten Effekt dar. Die Wahl als Führungsperson hat einen 
indirekten Effekt auf Führungserfolg, der über Core Self-Evaluations (CSE) vermittelt wird. 
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indirekter Effekt nicht getestet wird, könnte es sein, dass ein wichtiger und interessanter 
Mechanismus übersehen wird (Hayes, 2009). 
In den Tabellen 6 bis 10 werden die Ergebnisse der Bootstrapping-Analysen darge-
stellt. Der totale Effekt des ersten Eindruckes (Wahl als Führungsperson, Attraktivität) auf 
jedes Kriterium (Beruflicher Status, Erreichte Führungsebene) setzt sich aus einem 
direkten und einem indirekten Effekt zusammen. Der indirekte Effekt ist statistisch 
signifikant, wenn sein bias-korrigiertes 95%-Konfidenzintervall Null ausschließt (Preacher 
& Hayes, 2008) oder sein 90%- Konfidenzintervall Null ausschließt (einseitige Testung, 
Preacher et al., 2010). Jede Tabelle enthält sechs Mediationsanalysen: jeweils drei 
Fotobedingungen (Gesamt, Neutral, Impression Management) für zwei Erfolgskriterien 
(Beruflicher Status und Erreichte Führungsebene). 
Tabelle 6 und 7 beantworten die Frage, ob die Effekte der Attraktivität auf die beiden 
Erfolgskriterien durch CSE mediiert werden. Tabelle 6 enthält sechs Mediationsmodelle 
ohne Kontrollvariablen. In keiner der drei Fotobedingungen wurde der Effekt von 
Attraktivität auf den Beruflichen Status oder Erreichte Führungsebene durch CSE mediiert. 
Die Höhe der indirekten Effekte lag bei .00 bis .03 für den beruflichen Status und bei .00 
bis .01 für die Erreichte Führungsebene. Tabelle 7 zeigt die gleichen Mediationsmodelle 
mit den Kontrollvariablen Alter, Bildung und Set. In allen sechs Modellen enthielt das 90% 
Bootstrapping Konfidenzintervall die Null, d.h. kein indirekter Effekt wurde statistisch 
abgesichert. Die sechs indirekten Effekte lagen zwischen .01 und .02. Diese Ergebnisse 
zeigen eindeutig, dass die Effekte der Attraktivität auf den Karriereerfolg nicht durch CSE 
mediiert wurden. Weiterhin wurden auch die Effekte der Attraktivität auf den Führungser-
folg nicht durch CSE mediiert. Hypothese 10 und 11 erhielten keine Unterstützung. 
In den sechs Mediationsmodellen aus Tabelle 7 lag Multikollinearität zwischen den 
Kontrollvariablen Alter und Set vor: Die VIFs für Alter und die fünf Dummy-Variablen lagen 
zwischen 18.2 und 3. Die Auswirkung der Multikollinearität sieht so aus, dass der 
Standardfehler derjenigen Variablen, die hoch miteinander korrelieren, groß ist und somit 
ihr Regressionsgewicht unpräzise geschätzt wird (Eid, Gollwitzer & Schmitt, 2011, S.686). 
Da die Signifikanz (bzw. Nicht-Signifikanz) des Regressionsgewichtes der von 
Multikollinearität betroffenen Kontrollvariablen für die untersuchten Hypothesen nicht 
weiter von Bedeutung war, stellte die Multikollinearität der Kontrollvariablen Alter und der 
Alterskategorien-Dummy-Variablen kein Problem dar. Zur Vermeidung der Multikollineari-
tät hätte man entweder das Alter oder die Dummy-Variablen als Kontrollvariablen 
verwenden können. Da jedoch sowohl das Alter als auch die spezifische Zusammenstel-
lung der Zielpersonen in den Sets gleichzeitig kontrolliert werden sollten, wurden beide 
Variablen als Kontrollvariablen beibehalten. 
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Tabelle 8, 9 und 10 beantworten die Frage, ob die Effekte der wahrgenommenen 
Führung (Wahl als Führungsperson) auf die beiden Erfolgskriterien durch CSE mediiert 
werden.  
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Tabelle 6. 
6 Mediationsmodelle ohne Kontrollvariablen: Core Self-Evaluations mediieren nicht die Beziehung zwischen Attraktivität und den beiden Erfolgskriterien 
(Studie 3) 
      
  
  
    Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Attraktivität g CSE .56† .54† .01 2.05*** .01 .09 -.17 .21 -.14 .18 
Bf. Status Attraktivität  n CSE .59* .59* -.001 2.07*** -.001 .09 -.18 .19 -.15 .14 
Bf. Status Attraktivität  i CSE .42 .40 .01 2.04*** .03 .09 -.14 .22 -.12 .18 
             
Führungsebene Attraktivität g CSE .29* .28* .01 .73* .01 .03 -.06 .08 -.05 .07 
Führungsebene Attraktivität  n CSE .30* .30* -.001 .74** .00 .03 -.06 .07 -.05 .06 
Führungsebene Attraktivität  i CSE .22† .21† .01 .73* .01 .03 -.05 .09 -.04 .07 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: keine. 
PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core Self-
Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind 
unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs entsprechen einer 
zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität vor, der höchste VIF lag bei 
1.01 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006).  
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Tabelle 7. 
6 Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter, Bildung und Set: Core Self-Evaluations mediieren nicht die Beziehung zwischen Attraktivität und den 
beiden Erfolgskriterien (Studie 3) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Attraktivität g CSE .30 .28 .01 1.48** .02 .08 -.12 .20 -.09 .17 
Bf. Status Attraktivität  n CSE .36 .35 .01 1.47** .02 .07 -.11 .17 -.09 .14 
Bf. Status Attraktivität  i CSE .18 .16 .02 1.48** .02 .07 -.11 .18 -.09 .16 
             
Führungsebene Attraktivität g CSE .31* .30* .01 .63* .01 .03 -.05 .09 -.04 .07 
Führungsebene Attraktivität  n CSE .31* .31* .01 .63* .01 .03 -.05 .08 -.04 .07 
Führungsebene Attraktivität  i CSE .24† .23† .02 .63* .01 .03 -.05 .09 -.04 .07 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: Alter, 
Bildung, Set (Dummy-kodiert). PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = 
Beruflicher. CSE = Core Self-Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle 
Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 
95% CIs entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität 
bei dem Prädiktor oder Mediator vor, der höchste VIF von Attraktivität betrug nur 1.1 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). Die VIFs für 
die Kontrollvariablen Alter und die 5 Dummy-Variablen lagen zwischen 18.2 und 3.0. 
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Tabelle 8. 
6 Mediationsmodelle ohne Kontrollvariablen: Core Self-Evaluations mediieren die Beziehung zwischen der Wahl als Führungsperson und den beiden 
Erfolgskriterien (Studie 3) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Wahl als FP g CSE 1.80** 1.48* .17† 1.85** .32 .20 .01 .83 .06 .73 
Bf. Status Wahl als FP n CSE 1.93** 1.68** .13 1.86** .25 .19 -.03 .73 .004 .63 
Bf. Status Wahl als FP i CSE 1.22* .91 .16† 1.91** .30 .19 .02 .78 .06 .69 
             
Führungsebene Wahl als FP g CSE .72* .61* .17† .65* .11 .08 .002 .33 .01 .29 
Führungsebene Wahl als FP n CSE .76* .67* .13 .65* .09 .07 -.008 .30 .003 .25 
Führungsebene Wahl als FP i CSE .50† .40 .16† .67* .11 .08 .002 .31 .02 .28 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: keine. 
PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core Self-
Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Wahl als FP = Wahl als Führungsperson. 
Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation 
hin, 95% CIs entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine 
Multikollinearität vor, der höchste VIF lag bei 1.03 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006).  
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Tabelle 9. 
6 Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter, Bildung und Set: Core Self-Evaluations mediieren die Beziehung zwischen der Wahl als 
Führungsperson und den beiden Erfolgskriterien (Studie 3) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Wahl als FP g CSE .82  .59 .16† 1.41** .23 .17 -.01 .68 .02 .59 
Bf. Status Wahl als FP n CSE .90† .71 .13 1.40** .19 .16 -.03 .61 .003 .53 
Bf. Status Wahl als FP i CSE .55 .33 .15† 1.44** .21 .15 -.007 .63 .02 .54 
             
Führungsebene Wahl als FP g CSE .62* .52† .16† .57† .09 .08 -.006 .31 .006 .28 
Führungsebene Wahl als FP n CSE .61* .53† .13 .58* .08 .07 -.01 .27 .0009 .24 
Führungsebene Wahl als FP i CSE .47† .38 .15† .58* .09 .07 -.005 .29 .006 .25 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: Alter, 
Bildung, Set (Dummy-kodiert). PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = 
Beruflicher. CSE = Core Self-Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Wahl als FP 
= Wahl als Führungsperson. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle 
weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmo-
dellen liegt keine Multikollinearität bei dem Prädiktor oder Mediator vor, der höchste VIF von Wahl als Führungsperson betrug nur 2.0 – dies liegt eindeutig unter der 
kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). Die VIFs für die Kontrollvariablen Alter und die 5 Dummy-Variablen lagen zwischen 18.8 und 3.0. 
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Tabelle 10. 
6 Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter, Bildung, Set und Attraktivität: Core Self-Evaluations mediieren die Beziehung zwischen der Wahl als 
Führungsperson und den beiden Erfolgskriterien (Studie 3) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Wahl als FP g CSE 1.08 .24 .58** 1.45** .84 .42 .23 2.01 .32 1.73 
Bf. Status Wahl als FP n CSE .88 .24 .44** 1.45** .64 .36 .11 1.60 .18 1.39 
Bf. Status Wahl als FP i CSE .81 .12 .47** 1.46** .69 .34 .18 1.56 .25 1.41 
             
Führungsebene Wahl als FP g CSE .15 -.24 .58** .66* .38 .21 .07 .93 .12 .83 
Führungsebene Wahl als FP n CSE .09 -.19 .44* .66* .29 .18 .03 .77 .06 .69 
Führungsebene Wahl als FP i CSE .13 -.17 .47** .65* .30 .18 .05 .79 .09 .69 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: Alter, 
Bildung, Set (Dummy-kodiert), Attraktivität. PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten 
Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core Self-Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management 
Fotos. Wahl als FP = Wahl als Führungsperson. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte 
Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 
6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität bei dem Prädiktor oder Mediator vor, der höchste VIF von Wahl als Führungsperson betrug 4.9 – dies liegt noch klar unter 
der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). Die VIFs für die Kontrollvariablen Alter und die 5 Dummy-Variablen lagen zwischen 18.8 und 3.0. 
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Die Konfidenzintervalle aller sechs Modelle ohne Kontrollvariablen (siehe Tabelle 8) 
zeigten, dass jeweils der indirekte Effekt von der Wahl als Führungsperson auf die 
Erfolgskriterien (Beruflichen Status und Erreichte Führungsebene), der über die Variable 
CSE vermittelt wurde, bedeutsam von Null verschieden war. Zum Beispiel wurde der 
indirekte Effekt des ersten Eindrucks Wahl als FP Gesamt durch CSE auf Beruflichen 
Status mediiert (Punktschätzung =.32, 95% CI [.01, .83]; R²adj =.12, F(2, 127) = 9.45, 
p<.001) und das gesamte Mediationsmodell klärte 11.6% Varianz auf. In der Foto-
Bedingung Neutral wurde der indirekte Effekt jeweils nur mit dem 90%-Bootstrapping 
Konfidenzintervall abgesichert. Bei den sechs Modellen ohne Kontrollvariablen lag für die 
Fotos Gesamt und Neutral jeweils eine partielle Mediation vor (Pfad c‘ bleibt noch 
signifikant), während bei den Impression Management Fotos eine vollständige Mediation 
vorliegt. 
Tabelle 9 enthält sechs Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter, Bildung 
und Set. Auch mit diesen Kontrollvariablen war der indirekte Effekt von der Wahl als 
Führungsperson auf die beiden Erfolgskriterien (Beruflicher Status und Erreichte 
Führungsebene), der über die Variable CSE vermittelt wurde, in allen sechs Modellen 
bedeutsam von Null verschieden. Zum Beispiel wurde der indirekte Effekt der Wahl als FP 
Gesamt über CSE auf Erreichte Führungsebene mediiert (Punktschätzung =.09, 90% CI 
[.006, .28]; R²adj =.12, F(9, 120) = 2.89, p<.01). Alle indirekten Effekte mit diesen 
Kontrollvariablen wurden jeweils nur mit dem 90% CI abgesichert. 
Bei den sechs Mediationsmodellen in Tabelle 10 wurde Attraktivität zusätzlich zu 
den anderen Kontrollvariablen kontrolliert. Attraktivität wirkte sich jeweils als Suppressor 
auf Pfad a aus. Dies hat zur Folge, dass die indirekten Effekte in allen sechs Modellen 
stark anstiegen und jeweils auf dem 95% CI abgesichert werden konnten. Zum Beispiel 
wurde der indirekte Effekt der Wahl als FP Gesamt durch CSE auf die Erreichte 
Führungsebene mediiert (Punktschätzung =.38, 95% CI [.07, .93]; R²adj =.12, F(10, 119) = 
2.79, p<.01). Das Rating Wahl als FP und Attraktivität korrelierten hoch miteinander (r =.83 
bis .86). Wichtig ist, dass für die Wahl als Führungsperson und Attraktivität keine zu hohe 
Multikollinearität vorlag (höchster VIF < 4.9). Dieser Wert liegt eindeutig unter dem 
kritischen Wert von VIF = 10 (Eid et al., 2011; Hair et al., 2006). Bei den 12 Mediations-
modellen mit Kontrollvariablen (Tabellen 9 und 10) lag jeweils eine vollständige Mediation 
vor. 
Zusammengefasst lieferten die Ergebnisse aus den Tabellen 8 bis 10 volle Unter-
stützung für die Hypothesen 12 und 13. Die Effekte der wahrgenommenen Führung auf 
Karriereerfolg wurden durch Core Self-Evaluations mediiert, unabhängig davon ob 
Kontrollvariablen in die Modelle aufgenommen wurden oder nicht. In Übereinstimmung mit 
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Hypothese 13 wurden die Effekte der wahrgenommenen Führung auf Führungserfolg 
durch Core Self-Evaluations mediiert. Auch dieses Ergebnis war robust gegenüber der 
Hinzunahme (oder Wegnahme) von wichtigen Kontrollvariablen. 
Wahrgenommene Führung ohne Attraktivität 
Da zwischen wahrgenommener Führung (Wahl als Führungsperson) und Attraktivität 
hohe Korrelationen bestanden, jedoch nur die Effekte der wahrgenommenen Führung auf 
die beiden Erfolgskriterien durch CSE mediiert wurden, ist es interessant zu untersuchen, 
inwiefern sich wahrgenommene Führung von Attraktivität unterschied. 
Deshalb wurde für die Fotos Gesamt Attraktivität aus der Wahl als Führungsperson 
auspartialisiert und umgekehrt. Mit den jeweiligen Residuen wurden dann Korrelationen 
mit zwei anderen ersten Eindrücken berechnet: Der Maskulinität11 und der Reife12 des 
Gesichtes (im Gegensatz zu kindlichen Gesichtszügen). Das Residuum der Wahl als 
Führungsperson ohne Attraktivität korrelierte positiv mit der Maskulinität (r =.22, p<.01) 
und der Reife des Gesichtes (r =.42, p<.001). Dagegen korrelierte das Residuum 
Attraktivität ohne Wahl als Führungsperson negativ mit der Maskulinität (r =-.18, p<.05) 
und der Reife des Gesichtes (r =-.21, p<.01). Weitere t-Tests für abhängige Korrelations-
koeffizienten (Bortz & Schuster, 2010) zeigten, dass sich die Korrelationen der beiden 
Residuen mit Maskulinität (z13 = 2.37; p<.05) und Reife (z = 3.83; p<.001) signifikant 
voneinander unterschieden. Diese Befunde sind im Einklang mit den im Theorieteil 
erläuterten Überlegungen, dass Attraktivität Anteile von kindlichen und femininen 
Gesichtszügen enthalten kann. 
 Studie 3: Diskussion  5.4
In Studie 3 wurde der Zusammenhang zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität 
und wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes) und zwei Erfolgskriterien 
(Karriereerfolg und Führungserfolg) in einer männlichen Stichprobe aus der Arbeitswelt 
untersucht. In Übereinstimmung mit den Hypothesen 2 und 3 konnte ein positiver 
Zusammenhang zwischen Attraktivität sowie Karriereerfolg und Führungserfolg gefunden 
werden. Auch im Einklang mit den Hypothesen 4 und 5 wurde eine positive Beziehung 
zwischen wahrgenommener Führung aufgrund des Gesichtes und Karriereerfolg sowie 
Führungserfolg gefunden. Weiterhin ergab sich eine positive Beziehung zwischen Core 
                                               
11
 Die Entstehung des Maskulinitäts-Ratings: 15 Studenten (8 weiblich) beurteilten die 130 
neutralen Fotos der Zielpersonen hinsichtlich ihrer Maskulinität (1 = feminin bis 7 = maskulin; 
ICC(2,k)=.72) in einer separaten Studie. Maskuline Gesichtszüge beinhalten u.a. breitere Kiefer, 
dünnere Lippen, kleinere Augen, breitere Nasen und dickere Augenbrauen (Rhodes, 2006). 
12
 Der ICC(1,k) betrug .83 für die Reife des Gesichtes Gesamt und wurde in Studie 3 erhoben. 
13
 Es wurde jeweils Steigers Z berechnet. 
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Self-Evaluations und den beiden Erfolgskriterien (Karriereerfolg und Führungserfolg). 
Diese Befunde stützten die Hypothesen 8 und 9.  
Die erwartete positive Beziehung zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität und 
wahrgenommene Führung) und Core Self-Evaluations wurde nur teilweise gefunden. Für 
Attraktivität bestand kein Zusammenhang zu den CSE, d.h. Hypothese 6 fand keine 
Unterstützung. Wahrgenommene Führung korrelierte positiv mit den CSE in allen drei 
Fotobedingungen, die Korrelation war jedoch nur bei den Fotos Gesamt und Impression 
Management signifikant. Damit erfährt Hypothese 7 überwiegend Unterstützung. 
Weiterhin wurde postuliert, dass das globale Selbstkonzept (Core Self-Evaluations) 
als Mediator zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität und wahrgenommene Führung) 
und den beiden Erfolgskriterien fungiert. Der Effekt der Attraktivität auf die Erfolgskriterien 
wurde nicht durch CSE mediiert. Die Hypothesen 10 und 11 wurden daher nicht 
unterstützt. Das könnte daran liegen, dass für Männer die selbstwahrgenommene 
Attraktivität keine oder lediglich eine geringe Rolle für ihren Selbstwert spielt (Wade & 
Cooper, 1999). Das im Vergleich zu Judge, Hurst und Kollegen (2009) abweichende 
Ergebnis könnte damit erklärt werden, dass deren Stichprobe auch Frauen enthielt und 
Attraktivität eine größere Bedeutung für das Selbstkonzept von Frauen hat (Campbell & 
Wilbur, 2009; Li et al., 2002; Wade & Cooper, 1999).  
Im Gegensatz dazu mediierten die CSE den positiven Zusammenhang zwischen 
wahrgenommener Führung und den beiden Erfolgskriterien. Dementsprechend fanden die 
Hypothesen 12 und 13 volle Unterstützung. Das Ergebnis war robust gegenüber der 
Hinzunahme (oder Wegnahme) von mehreren wichtigen Kontrollvariablen und hielt selbst 
dann stand, wenn Attraktivität kontrolliert wurde. Dies unterstreicht die Bedeutung der 
wahrgenommenen Führung für das globale Selbstkonzept von Männern: Aus evolutionärer 
Sichtweise ist es für Männer sehr wichtig, hohen Status innezuhaben und über 
Ressourcen zu verfügen (Campbell & Wilbur, 2009; Li et al., 2002). Daher ist ein Gesicht, 
das den Eindruck von Status und Ressourcen vermittelt, für das globale Selbstkonzept von 
Männern förderlich. Weitere Analysen mit dem Residuum wahrgenommene Führung ohne 
Attraktivität zeigten, dass in dem Residuum mehr Maskulinität und Reife der Gesichtszüge 
enthalten waren als in dem Residuum Attraktivität ohne wahrgenommene Führung.  
Die hohen Korrelationen zwischen dem ersten Eindruck der wahrgenommenen 
Führung und Attraktivität könnten als Limitierung der Befunde betrachtet werden. Aus 
diesem und weiteren Gründen wurde eine konstruktive Replikation der Befunde in Studie 4 
angestrebt. 
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6 Studie 4: Fragestellung, Methode, Ergebnisse und Diskussion  
 Studie 4: Fragestellung  6.1
Studie 4 widmete sich der Wahrnehmung von Kindern. Sie beurteilten die männli-
chen Zielpersonen aus Studie 3 hinsichtlich ihrer äußeren Erscheinung (Attraktivität, 
wahrgenommene Führung) und lieferten damit eine konstruktive Replikation der 
Fragestellungen aus Studie 3. Allgemeine evolvierte, adaptive Mechanismen der 
Gesichtswahrnehmung (Oosterhof & Todorov, 2008; Short et al., 2012; Willis & Todorov) 
und Mechanismen der Wahrnehmung von Führung (Antonakis & Dalgas, 2009; Spisak, 
Dekker et al., 2012) legen nahe, dass es einen Mechanismus geben könnte, der 
weitgehend unabhängig von Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell die Eignung 
einer Führungsperson abprüft und dazu das Gesicht als Informationsquelle heranzieht. 
Übereinstimmende Ergebnisse für die Wahrnehmung der Erwachsenen (Studie 3) und der 
Kinder (Studie 4) würden auf so einen Mechanismus hinweisen. 
 Studie 4: Methode  6.2
Beurteiler-Stichprobe  
In Studie 4 nahmen insgesamt 878 Kinder teil. Davon konnten 866 Kinder die Ge-
sichter der Zielpersonen ohne technische Probleme beurteilen. 469 Kinder wurden auf 
dem Arkadenhof der Universität Bonn während des Deutschlandfestes14 als Teilnehmer 
rekrutiert. Weitere 409 Kinder der dritten bis sechsten Klasse konnten in sieben Schulen 
im Umkreis von Bonn als Teilnehmer gewonnen werden. Von den 866 Kindern wurden 47 
ausgeschlossen, da sie in mehr als 50% aller Blöcke hintereinander das gleiche Urteil 
abgaben (siehe Ratings der beurteilenden Kinder). Es ist davon auszugehen, dass sie die 
Untersuchung lediglich schnell beenden wollten. Die ausgeschlossenen Kinder waren 
signifikant jünger (t = -4.29, p<.001) und besuchten eher die Grund- und Hauptschule (χ² = 
17.68, df = 4, p<.01) im Vergleich zu den verbliebenen Kindern. Im Geschlecht (t = -.46, 
p>.20) und dem empfundenen Spaß an der Studie (t = -.45, p>.20) unterschieden sie sich 
nicht. Vermutlich ist es für jüngere Kinder und Kinder niedrigerer Bildungsstätten 
schwieriger die Aufmerksamkeit über die gesamte Dauer der Studie aufrecht zu erhalten. 
Von den verbliebenen 819 Kindern waren 43.8% weiblich, ihr durchschnittliches Alter lag 
bei 10.40 Jahren (SD = 1.88). 43.3% der Kinder besuchten die Grundschule, 33,1% das 
                                               
14
 Das Fest fand im Oktober 2011 anlässlich des Tages der Deutschen Einheit und des Nordrhein-
Westfalen Tages in ganz Bonn statt. 
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Gymnasium, 14,3% die Realschule und 4,5% die Hauptschule. Alle Eltern der Kinder 
gaben ihr mündliches oder schriftliches Einverständnis für die Teilnahme ihrer Kinder. 
Zielpersonen-Stichprobe (Foto-Stimuli) und Messinstrumente  
Als Bildstimuli wurden die gleichen 260 Portrait-Fotos aus Studie 3 verwendet, d.h. 
130 mit Neutralem Gesichtsausdruck und 130 mit Impression Management Gesichtsaus-
druck. Weiterhin wurden die gleichen Daten der Zielpersonen verwendet, die sich auf 
deren Core Self-Evaluations, Führungs- und Karriereerfolgskriterien bezogen.  
Vorgehen bei den Ratings  
Die Kinder nahmen an der Studie in Gruppen mit bis zu sieben Kindern in einem 
Laborraum teil. Sie wurden von einem Versuchsleiter angeleitet. Nachdem die Kinder an 
ihren Platz vor einen Laptop gesetzt wurden, bekamen sie Kopfhörer aufgesetzt. Alle 
Instruktionen wurden über die Kopfhörer wiedergegeben und zusätzlich in schriftlicher 
Form auf dem Bildschirm angezeigt. Es wurden mehrere Pretests durchgeführt, in denen 
die erzählte Geschichte mehrfach angepasst wurde, damit die Kinder sie gut verstehen. 
Sowohl die Präsentation der Geschichte als auch der Fotos erfolgte mit der Software 
Inquisit 3.0.5.0 (2011). 
Bevor die Kinder die Gesichter beurteilen sollten, wurde ihnen eine animierte Ge-
schichte gezeigt. Darin kam ein Kapitän vor, der unterschiedliches Führungsverhalten 
zeigte und verschiedene Führungsaufgaben bewältigte. Die Geschichte war an die 
Führungsfunktionen von Mintzberg (1975) angelehnt. Die Führungsaufgaben umfassten 
unter anderem Personalauswahl, die Motivation und Anleitung von Matrosen sowie das 
Treffen von wichtigen Entscheidungen.  
Um die Studie kurz zu halten, gab jedes Kind sechs Beurteilungen zu sechs zufällig 
ausgewählte Zielpersonen ab. Die sechs zufällig ausgewählten Zielpersonen wurden alle 
entweder aus den 130 Neutralen Fotos oder den 130 Impression Management Fotos 
gezogen. Das Experiment bestand aus sieben Blöcken; den Kindern wurden je Block 
sechs Gesichter in zufälliger Reihenfolge präsentiert. Im ersten Block wurde das 
Vorauswahl als Kapitän Rating abgefragt. Die Reihenfolge der Blöcke zwei bis sechs war 
zufällig und sie umfassten weitere fünf Ratings, die auf die vorangegangene Führungsge-
schichte abgestimmt waren: Das der Kapitän wählt eine gute Strecke für das Schiff-Rating, 
das der Kapitän kann der Mannschaft gut erklären, was sie tun sollen-Rating, das der 
Kapitän beruhigt die Mannschaft, wenn sie Angst hat-Rating, das die Person sieht wie ein 
Kapitän aus-Rating, und das sieht schön aus-Rating. Im letzten Block wurden die Kinder 
gefragt, ob sie eine der Personen schon vor der Studie kannten. Nur wenn sie die Frage 
bejahten, mussten sie für jede Person angeben, ob sie ihnen zuvor bekannt war. In den 
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nachfolgenden Auswertungen wurden die Daten von denjenigen Ratings ausgeschlossen, 
die sich auf erkannte Gesichter bezogen. Weiterhin wurden identische Ratings für einen 
kompletten Block ausgeschlossen (d.h. wenn die Kinder nicht die Instruktionen befolgten). 
Wenn die Kinder unaufmerksam waren oder ihre Konzentration nicht lange genug 
aufrechterhalten konnten, ist es wahrscheinlich, dass sie jedes Foto gleich beurteilten und 
damit gleiche Ratings für einen kompletten Block erzeugten. Ein Kind und alle seine 
Ratings wurden ebenfalls ausgeschlossen, wenn das Kind in mehr als 50% aller Blöcke 
hintereinander das gleiche Urteil abgegeben hatte. Es kann davon ausgegangen werden, 
dass es die Untersuchung lediglich schnell beenden wollte.  
Damit sich die Kinder an das Rating-Format gewöhnen konnten, wurde gegen 
Ende der animierten Geschichte gezeigt, wie die Rating-Skala zu benutzen war. Daran 
anschließend wurden 3 Trainingsfragen gestellt, die sich auf die Geschichte bezogen. 
Dadurch sollte sichergestellt werden, dass die Kinder während der Geschichte 
aufmerksam waren. Wurde mehr als eine Frage falsch beantwortet, wurde die animierte 
Geschichte erneut gezeigt. Es wurde überprüft, ob sich die Höhe der ICC(k)s der Ratings 
von Kindern unterscheidet, die mehr Trainingsfragen falsch beantworteten. Dies war nicht 
der Fall und daher wurden keine Kinder-Ratings aufgrund falsch beantworteter 
Trainingsfragen ausgeschlossen. 
Ratings der beurteilenden Kinder  
Alle Ratings waren auf die animierte Führungsgeschichte abgestimmt, die den 
Kindern als Einführung zu Beginn gezeigt wurde. Die Geschichte endete damit, dass sich 
der alte Kapitän auf einer schönen Insel zur Ruhe setzte. Das Rating Vorauswahl als 
Kapitän folgte unmittelbar nach der Geschichte und wurde zusammen mit folgender Frage 
präsentiert: „Du kannst nun dem alten Kapitän Männer vorschlagen, aus denen er 
entscheidet, wer der neue Kapitän wird. Würdest du diesen Mann vorschlagen?" Jedes 
Gesicht wurde auf einer 5-stufigen Skala beurteilt. Die Skala reichte von 1 = überhaupt 
nicht! bis 5= ja klar!. Die Skalenanker wurden durch geeignete Smileys dargestellt (siehe 
Abbildung 6). Weiterhin beantworteten die Kinder folgende 5 Fragen in Bezug auf die 
fotografierten Zielpersonen, die jeweils Ratings darstellten: Das Wählt eine gute Strecke-
Rating: „Wählt er immer eine gute Strecke für das Schiff?“; das Erklärt was zu tun ist-
Rating: „Kann er der Mannschaft gut erklären, was sie tun soll?"; das Beruhigt die 
Mannschaft-Rating: „Kann er seine Mannschaft gut beruhigen, wenn sie Angst auf 
gefährlichen Strecken hat?"; das Sieht wie ein Kapitän aus-Rating: „Sieht er aus wie ein 
Kapitän?", und das Sieht schön aus-Rating:  „Sieht er schön aus?". Für jedes Rating 
wurde die gleiche 5-stufige Likert-Skala verwendet, die von 1 = überhaupt nicht! bis 5= ja 
klar! reichte. Während das Sieht schön aus-Rating der Attraktivität entsprach, bezogen 
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sich die anderen 5 Ratings auf wahrgenommene Führung. Eines entsprach einem 
Führungsstereotyp (Sieht wie ein Kapitän aus-Rating), eines der Wahl einer Führungsper-
son (Vorauswahl als Kapitän-Rating) und die restlichen 3 Ratings umfassten 3 
unterschiedliche Führungsaktivitäten. 
 
Abbildung 6. Darstellung der Stimuli, des Ratings Erklärt was zu tun ist und 
der Skala. 
Intraklassenkorrelationskoeffizienten und Faktorenanalyse der Ratings 
In Studie 4 wurden noch ausreichend hohe Intraklassenkorrelationskoeffizienten15 
erzielt; alle Werte des ICC(k) der Einzel-Ratings lagen im Bereich von .44 bis .87 (siehe 
Tabelle 12). Diese Werte gleichen den ICC(k)-Werten von Poutvaara und Kollegen (2009), 
die Werte in der Höhe von .48 bis .83 aggregierten. Daher wurden alle Ratings für jede 
Zielperson über die Kinder hinweg gemittelt. Die Werte für Gesamt16 lagen bei über .70 für 
                                               
15
 Da die Kinder nicht alle Fotos, sondern nur Teile aller Fotos beurteilten, wurden als Maße der 
Beurteilerreliabilität und –übereinstimmung die Intraklassenkorrelationskoeffizienten ICC(1) und 
ICC(k) gewählt (McGraw & Wong, 1996). Aus diesem Grund konnten nicht die üblicherweise 
höheren Indizes ICC(C,1) und ICC(C,k) berechnet werden, bei denen die Varianz auspartialisiert 
wird, die auf Mittelwertsunterschiede zwischen den Ratern zurückgeht. Daher fallen die 
angegebenen Maße vermutlich niedriger als die tatsächliche Reliabilität aus. 
16
 Dabei ist zu beachten, dass sich die ICC(k)s für Gesamt auf den Mittelwert beziehen, den man 
bekommen würde, wenn man die k Ratings für jede Person mittelt. Für das Gesamt-Rating Sieht 
schön aus bezieht sich die Mittelung jedoch nicht auf den exakten Mittelwert der 31.35 Rater, 
sondern weicht etwas davon ab: Gesamt wird durch die Addition des Mittelwertes von Neutral (k = 
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jeden Wert des ICC(k). Die in den späteren Mediationsanalysen verwendeten Variablen 
„Sieht schön aus“ und der Faktor „Führung“ wiesen ICC(k)s auf, die von .67 bis .87 
reichten. Von diesen 6 ICC(k)-Werten lag nur der Wert des Faktors Führung der 
Impression Management Bedingung mit .67 unter .70. Die nun folgende Hauptkomponen-
tenanalyse wurde entsprechend auf Bildebene durchgeführt. 
Das Rating Sieht schön aus bezog sich wie bereits erwähnt auf die Attraktivität der 
jeweiligen Person, während sich die anderen fünf Ratings auf die wahrgenommene 
Führung bezogen. Es wurde untersucht, ob es angemessen ist, diese fünf Ratings 
(Vorauswahl als Kapitän, Sieht wie ein Kapitän aus, Wählt eine gute Strecke, Erklärt was 
zu tun ist, Beruhigt die Mannschaft) zu einem Faktor Führung zusammenzufassen. 
Deshalb wurde wie in anderen Studien mit Gesichter-Ratings (Rule & Ambady, 2008) eine 
Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation durchgeführt, die für jede Bild-
Bedingung einen Faktor (= Faktor Führung) ergab (siehe Tabelle 11). Die Ladungen der 
fünf Ratings lagen alle bei über .80. In der Bedingung Gesamt, Neutral und Impression 
Management wurden respektive 82.6%, 78.6% und 74.9% Varianz durch jeweils einen 
Faktor aufgeklärt. In den weiteren Berechnungen wurden der Rating-Faktor Führung sowie 
das Sieht schön aus-Rating verwendet. Es wurde für den Faktor Führung auch der ICC(1) 
und ICC(k) berechnet (siehe Tabelle 12). Dazu wurden auf der Ebene der Kinder die 
entsprechenden fünf Ratings gemittelt. Der ICC(k) lag bei .83, .76, und .67 für Gesamt, 
Neutral und Impression Management und damit in einem akzeptablen Bereich. 
Tabelle 11. 
Faktorladungen der Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation für fünf Ratings der Kinder 
unter allen 3 Fotobedingungen (Studie 4) 
Rating 
Gesamt 
Faktor Führung 
  
Neutral 
Faktor Führung 
  
Impression Mgmt 
Faktor Führung 
Vorauswahl als Kapitän .90 
 
.90 
 
.84 
Sieht wie ein Kapitän aus .87 
 
.82 
 
.84 
Wählt eine gute Strecke .91 
 
.91 
 
.85 
Erklärt, was zu tun ist .95 
 
.92 
 
.93 
Beruhigt die Mannschaft .92 
 
.88 
 
.88 
      
Erklärte Varianz 82.6%   78.6%   74.9% 
 
 
 
                                                                                                                                               
18.35 Rater) und des Mittelwertes von Impression Management gebildet (k = 13.01 Rater), d.h. 
Neutral und Impression Management fließen zu gleichen Teilen ein (und nicht anteilig zu 18.35 und 
respektive 13.01 Ratern). 
Studie 4: Hypothesen, Methoden, Ergebnisse und Diskussion  - 70 - 
Tabelle 12. 
Intraklassenkorrelationskoeffizienten für alle Ratings der Kinder (Studie 4) 
  Gesamt   Neutral   Impression Mgmt 
Rating ICC(1) ICC(k) k   ICC(1) ICC(k) k   ICC(1) ICC(k) k 
Vorauswahl als Kapitän .08 .74 34.18 
 
.09 .68 20.28 
 
.08 .56 13.90 
Sieht wie ein Kapitän aus .08 .76 35.28 
 
.08 .62 21.03 
 
.10 .61 14.25 
Wählt eine gute Strecke .06 .70 35.11 
 
.07 .62 20.77 
 
.07 .52 14.34 
Erklärt, was zu tun ist .07 .73 35.13 
 
.08 .65 20.88 
 
.05 .44 14.25 
Beruhigt die Mannschaft .07 .72 35.15 
 
.07 .62 20.76 
 
.08 .55 14.38 
Faktor Führung
a 
.12 .83 36.10 
 
.13 .76 21.44 
 
.12 .67 14.66 
Sieht schön aus .17 .87 31.35   .18 .80 18.35   .18 .74 13.01 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen in jeder Bedingung. Jedes Foto wurde von k Ratern beurteilt. a: der 
Faktor Führung besteht aus fünf Kinder-Ratings. 
 
Kontrollvariablen  
Wie in Studie 3 wurde für das Alter und die Bildung der Zielpersonen kontrolliert. 
Da das Design von Studie 4 keine Alterskategorien umfasste, wurde diese Variable auch 
nicht kontrolliert. 
Auswertung 
Es wurden die gleichen Auswertungen wie in Studie 3 durchgeführt. Das Vorgehen 
und die Interpretation einer Mediationsanalyse wurden ausführlich in Studie 3 erläutert. 
 Studie 4: Ergebnisse  6.3
In Tabelle 13 sind die Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller 
Variablen dargestellt. Da nur gerichtete Hypothesen vorlagen, erfolgte eine einseitige 
Testung (Bortz & Schuster, 2010).  
Sieht schön aus korrelierte mit Beruflichem Status nur für die Neutralen Fotos (r 
=.16, p<.05) signifikant positiv, während die positive Korrelation für die Fotos Gesamt (r 
=.13, p<.10) keine Signifikanz erreichte und bei den Impression Management Fotos (r 
=.07, p>.10) nicht signifikant war. Zusammengenommen wird damit Hypothese 14 nur 
teilweise gestützt. Die durch Kinder beurteilte Physische Attraktivität hat nur für die 
Neutralen Fotos eine positive Beziehung zu Karriereerfolg. 
Zwischen Sieht schön aus und Erreichter Führungsebene bestand das gleiche 
Muster: Es bestand nur für die Neutralen Fotos (r =.19, p<.05) ein signifikant positiver 
Zusammenhang, während die positive Korrelation für die Fotos Gesamt (r =.13, p<.10) 
keine Signifikanz erreichte und bei den Impression Management Fotos (r =.06, p>.10) 
nicht signifikant war. Hypothese 15 fand nur teilweise Unterstützung. Die durch Kinder 
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beurteilte Physische Attraktivität hatte nur für die Neutralen Fotos eine positive Beziehung 
zu Führungserfolg. 
Der Faktor Führung hatte eine signifikant positive Beziehung zu Beruflichem Status 
in den zwei Bedingungen Gesamt (r =.18, p<.05) und Neutral (r =.23, p<.01), während die 
Korrelation bei den Impression Management Fotos nicht signifikant war (r =.09, p>.10). 
Hypothese 16 wurde vorwiegend gestützt: Es gab einen positiven Zusammenhang 
zwischen wahrgenommener Führung aufgrund des Gesichtes und Karriereerfolg. 
Der Faktor Führung wies einen signifikant positiven Zusammenhang mit der Erreich-
ten Führungsebene in allen 3 Bedingungen auf. Gesamt (r =.19, p<.05), Neutral (r =.17, 
p<.05) und Impression Management (r =.17, p<.05) korrelierten jeweils signifikant positiv 
mit der Erreichten Führungsebene und lieferten damit volle Unterstützung für Hypothese 
17. 
Kein Zusammenhang bestand zwischen Sieht schön aus und Core Self-Evaluations 
in allen 3 Bedingungen (r = .07 bis .08). Daher fand Hypothese 18 keine Unterstützung. 
In Übereinstimmung mit Hypothese 19 korrelierte der Faktor Führung signifikant 
positiv mit den Core Self-Evaluations in allen 3 Bedingungen: Gesamt (r =.27, p<.01), 
Neutral (r =.25, p<.01) und Impression Management (r =.24, p<.01). Die durch Kinder 
beurteilte wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes hatte eine positive 
Beziehung zu Core Self-Evaluations. 
Tabelle 13. 
Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller Kontrollvariablen, Prädiktoren und 
Kriterien (Studie 4) 
  Variable M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 
1. Faktor Führung
 a
 g  3.03 .33                     
2. Sieht schön aus g 2.58 .48 .75** 
         
3. Faktor Führung
 a
 n 3.02 .35 .88** .65** 
        
4. Sieht schön aus n 2.57 .49 .71** .91** .73** 
       
5. Faktor Führung
 a
 i 3.04 .39 .90** .69** .59** .54** 
      
6. Sieht schön aus i 2.59 .54 .66** .92** .47** .68** .70** 
     
7. Alter ZP 46.00 7.81 .02 -.41** .03 -.37** .00 -.37** 
    
8. Bildung  4.98 1.75 .16* .17* .20* .17* .09 .14 .09 
   
9. CSE 3.83 .42 .27** .08 .25** .07 .24** .08 .11 .12 
  
10. Beruflicher Status 7.17 2.88 .18* .13 .23** .16* .09 .07 .18* .66** .30** 
 
11. Führungsebene 2.65 1.39 .19* .13 .17* .19* .17* .06 .18* .30** .22** .49** 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. CSE = Core-Self-Evaluations, g = Gesamt (Fotos Neutral und Foto 
Impression Management gemittelt) , n = Fotos mit Neutralem Gesichtsausdruck, i = Fotos mit Impression 
Management, Alter ZP = Alter der Zielperson, a: der Faktor Führung besteht aus fünf Kinder-Ratings. *p<.05; 
**p<.01 (jeweils einseitig). 
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Mediationen 
Zur Beantwortung der Hypothesen 20 bis 23 wurden mehrere Mediationsanalysen 
berechnet. Abbildung 7 veranschaulicht die unterschiedlichen Pfade und Effekte in einer 
Mediation. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
In den Tabellen 14 bis 18 werden die Ergebnisse der Bootstrapping-Analysen 
dargestellt. Der totale Effekt des ersten Eindruckes (Faktor Führung, Sieht schön aus) auf 
jedes Kriterium (Beruflicher Status, Erreichte Führungsebene) setzt sich aus direktem und 
indirektem Effekt zusammen. Der indirekte Effekt ist statistisch signifikant, wenn sein bias-
korrigiertes 95%-Konfidenzintervall Null ausschließt (Preacher & Hayes, 2008) oder sein 
90%-Konfidenzintervall Null ausschließt (einseitige Testung; Preacher et al., 2010). Jede 
Tabelle enthält sechs Mediationsanalysen: jeweils drei Fotobedingungen (Gesamt, 
Neutral, Impression Management) für zwei Erfolgskriterien (Beruflicher Status und 
Erreichte Führungsebene). 
Tabelle 14 und 15 beantworten die Frage, ob die Effekte des Eindrucks Sieht schön 
aus auf die beiden Erfolgskriterien durch CSE mediiert werden. Tabelle 14 enthält sechs 
Mediationsmodelle ohne Kontrollvariablen. In keiner der drei Fotobedingungen wurde der 
Faktor 
Führung 
Führungs-
erfolg 
CSE 
c‘ 
b a 
B 
Faktor 
Führung 
Führungs-
erfolg 
c 
A 
Abbildung 7. (A) Darstellung eines totalen Effektes (Pfad c). Der Faktor Führung beeinflusst den 
Führungserfolg. (B) Darstellung eines Mediationsmodells. Pfad a repräsentiert die Beziehung 
zwischen Prädiktor und Mediator, Pfad b die Beziehung zwischen Mediator und Kriterium und Pfad 
c‘ stellt den direkten Effekt dar. Der Faktor Führung hat einen indirekten Effekt auf Führungserfolg, 
der über Core Self-Evaluations (CSE) vermittelt wird. 
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Effekt des Eindrucks Sieht schön aus auf Beruflichen Status oder Erreichte Führungsebe-
ne durch CSE mediiert. Die Höhe der indirekten Effekte lag bei .11 bis .13 für Beruflichen 
Status und bei .04 bis .05 für Erreichte Führungsebene. Das 90%-Konfidenzintervall 
schloss in jedem Modell die Null mit ein. Tabelle 15 zeigt die gleichen Mediationsmodelle 
mit den Kontrollvariablen Alter und Bildung. In allen sechs Modellen enthielt das 90%-
Bootstrapping Konfidenzintervall die Null, d.h. kein indirekter Effekt wurde statistisch 
abgesichert. Die sechs indirekten Effekte lagen zwischen .13 und .17 für Beruflichen 
Status und bei .05 bis .06 für Erreichte Führungsebene. Diese Ergebnisse zeigen klar, 
dass die Effekte des Eindrucks Sieht schön aus auf den Karriereerfolg nicht durch CSE 
mediiert wurden. Außerdem wurden die Effekte des Eindrucks Sieht schön aus auf 
Führungserfolg auch nicht durch CSE mediiert. Daher wurden Hypothese 20 und 21 nicht 
unterstützt. 
Tabelle 16, 17 und 18 beantworten die Frage, ob die Effekte der durch Kinder 
beurteilten wahrgenommenen Führung (Faktor Führung) auf die beiden Erfolgskriterien 
durch CSE mediiert wurden. Die Konfidenzintervalle aller sechs Modelle ohne 
Kontrollvariablen (siehe Tabelle 16) zeigten, dass jeweils der indirekte Effekt des Faktors 
Führung auf die Erfolgskriterien (Beruflicher Status und Erreichte Führungsebene), der 
über die Variable CSE vermittelt wurde, bedeutsam von Null verschieden war. Zum 
Beispiel hatte der erste Eindruck des Faktors Führung Gesamt einen indirekten Effekt, der 
über CSE auf Beruflichen Status mediiert wurde (Punktschätzung =.65, 95% CI [.21, 1.38]; 
R²adj =.09, F(2, 127) = 7.07, p<.01). Der indirekte Effekt wurde in allen drei Foto-
Bedingungen jeweils mit dem 95%-Bootstrapping Konfidenzintervall abgesichert. 
Tabelle 17 enthält sechs Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter und 
Bildung. Auch mit diesen Kontrollvariablen war der indirekte Effekt des Eindrucks Faktor 
Führung auf die beiden Erfolgskriterien (Beruflicher Status und Erreichte Führungsebene), 
der über die Variable CSE vermittelt wurde, in allen sechs Modellen bedeutsam von Null 
verschieden. Zum Beispiel wurde der indirekte Effekt des Eindrucks Faktor Führung 
Gesamt über CSE auf Erreichte Führungsebene mediiert (Punktschätzung =.16, 95% CI 
[.0006, .44]; R²adj =.13, F(4, 125) = 5.70, p<.001). Alle indirekten Effekte mit diesen 
Kontrollvariablen wurden jeweils mit einem 95%-Bootstrapping Konfidenzintervall 
abgesichert. 
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Tabelle 14. 
6 Mediationsmodelle ohne Kontrollvariablen: Core Self-Evaluations mediieren nicht die Beziehung zwischen Sieht schön aus und den beiden 
Erfolgskriterien (Studie 4) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status schön g CSE .77 .63 .07 2.01*** .14 .16 -.11 .52 -.07 .45 
Bf. Status schön n CSE .96† .84† .06 2.00*** .11 .15 -.14 .46 -.09 .40 
Bf. Status schön i CSE .39 .26 .06 2.04*** .13 .15 -.12 .47 -.07 .41 
             Führungsebene schön g CSE .37 .32 .07 .71* .05 .06 -.03 .22 -.02 .19 
Führungsebene schön n CSE .52 .48* .06 .70* .04 .06 -.04 .19 -.03 .16 
Führungsebene schön i CSE .14 .10 .06 .73* .05 .06 -.04 .20 -.02 .17 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: keine. 
PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core Self-
Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind 
unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01, ***p<.001 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs entsprechen 
einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität vor, der höchste VIF 
lag bei 1.01 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). 
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Tabelle 15. 
6 Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter und Bildung: Core Self-Evaluations mediieren nicht die Beziehung zwischen Sieht schön aus und den 
beiden Erfolgskriterien (Studie 4) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status schön g CSE .50 .33 .12 1.46** .17 .14 -.05 .53 -.02 .46 
Bf. Status schön n CSE .68 .55 .09 1.44** .13 .12 -.09 .41 -.04 .37 
Bf. Status schön i CSE .18 .03 .10 1.50** .15 .13 -.06 .47 -.02 .41 
 
 
           
Führungsebene schön g CSE .53† .47† .12 .53† .06 .06 -.02 .24 -.004 .20 
Führungsebene schön n CSE .67** .62* .09 .52† .05 .05 -.03 .19 -.007 .17 
Führungsebene schön i CSE .23 .17 .10 .56* .06 .06 -.02 .21 -.004 .19 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: Alter, 
Bildung. PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core 
Self-Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) 
sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01, ***p<.001 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs 
entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität vor, der 
höchste VIF lag bei 1.3 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). 
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Tabelle 16. 
6 Mediationsmodelle ohne Kontrollvariablen: Core Self-Evaluations mediieren die Beziehung zwischen dem Faktor wahrgenommene Führung und den 
beiden Erfolgskriterien (Studie 4) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Faktor Führung g CSE 1.55* .90 .34** 1.88** .65 .29 .21 1.38 .26 1.23 
Bf. Status Faktor Führung n CSE 1.86** 1.33† .29** 1.79** .52 .25 .14 1.15 .19 1.05 
Bf. Status Faktor Führung i CSE .69 .17 .26** 2.03*** .52 .25 .13 1.19 .19 1.06 
             
Führungsebene Faktor Führung g CSE .81* .60 .34** .61* .21 .13 .02 .55 .05 .49 
Führungsebene Faktor Führung n CSE .68* .49 .29** .64* .19 .11 .02 .48 .04 .42 
Führungsebene Faktor Führung i CSE .62* .45 .26** .64* .16 .11 .01 .45 .03 .39 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: keine. 
PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core Self-
Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind 
unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01, ***p<.001 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs entsprechen 
einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität vor, der höchste VIF 
lag bei 1.08 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). 
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Tabelle 17. 
6 Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter und Bildung: Core Self-Evaluations mediieren die Beziehung zwischen dem Faktor wahrgenommene 
Führung und den beiden Erfolgskriterien (Studie 4) 
              
Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Faktor Führung g CSE .67 .18 .33** 1.46** .48 .22 .16 1.03 .20 .93 
Bf. Status Faktor Führung n CSE .83 .44 .28** 1.41** .39 .19 .10 .87 .14 .79 
Bf. Status Faktor Führung i CSE .28 -.10 .25** 1.52** .38 .18 .09 .83 .14 .78 
             
Führungsebene Faktor Führung g CSE .63† .47 .33** .49† .16 .11 .0006 .44 .02 .40 
Führungsebene Faktor Führung n CSE .46 .31 .28** .53† .14 .10 .003 .39 .02 .36 
Führungsebene Faktor Führung i CSE .53† .41 .25** .50† .12 .09 .0007 .37 .01 .32 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: Alter, 
Bildung. PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = Beruflicher. CSE = Core 
Self-Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) 
sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01, ***p<.001 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine Mediation hin, 95% CIs 
entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine Multikollinearität vor, der 
höchste VIF lag bei 1.1 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). 
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Tabelle 18. 
6 Mediationsmodelle mit den Kontrollvariablen Alter, Bildung und Sieht schön aus: Core Self-Evaluations mediieren die Beziehung zwischen dem Faktor 
wahrgenommene Führung und den beiden Erfolgskriterien (Studie 4) 
              Indirekter Effekt 
Kriterium Prädiktor Mediator 
totaler 
Effekt (c)  
direkter 
Effekt (c') 
Pfad a Pfad b 
PE 
(a*b)  
SE 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 95% CI 
bias-korrigiertes 
Bootstrapping 90% CI 
untere Gr obere Gr untere Gr obere Gr 
Bf. Status Faktor Führung g CSE .40 -.57 .63** 1.53** .96 .42 .31 2.02 .39 1.84 
Bf. Status Faktor Führung n CSE .37 -.36 .49** 1.49** .73 .39 .15 1.72 .23 1.56 
Bf. Status Faktor Führung i CSE .24 -.31 .36** 1.54** .55 .27 .11 1.21 .18 1.11 
             
Führungsebene Faktor Führung g CSE .21 -.13 .63** .55† .34 .22 .007 .90 .05 .80 
Führungsebene Faktor Führung n CSE -.59 -.90† .49** .64* .31 .20 .03 .83 .07 .72 
Führungsebene Faktor Führung i CSE .73 .56 .36** .49† .17 .13 -.006 .53 .01 .47 
Anmerkungen. N = 130 Zielpersonen. Die Konfidenzintervalle sind bias-korrigiert und basieren auf 10000 gezogenen Bootstrapping Stichproben. Kontrollvariablen: Alter, 
Bildung, Sieht schön aus. PE = Punktschätzung des indirekten Effektes (a*b). CI = Konfidenzintervall. Gr = Grenze. SE = Standardfehler des indirekten Effektes. Bf = 
Beruflicher. CSE = Core Self-Evaluations. g = Gesamt (Neutrales Foto + Impression Management Foto). n = Neutrale Fotos. i = Impression Management Fotos. Alle 
Pfadkoeffizienten (a, b, c', c) sind unstandardisiert. †p<.10 ,*p<.05, **p<.01, ***p<.001 (jeweils zweiseitige Testung). Fettgedruckte Konfidenzintervalle weisen auf eine 
Mediation hin, 95% CIs entsprechen einer zweiseitigen Testung (p<.05), 90% CIs entsprechen einer einseitigen Testung (p<.05). In allen 6 Mediationsmodellen liegt keine 
Multikollinearität vor, der höchste VIF lag bei 4.0 – dies liegt eindeutig unter der kritischen Grenze von 10 (Hair et al., 2006). 
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Bei den sechs Mediationsmodellen in Tabelle 18 wurde der Eindruck Sieht schön 
aus zusätzlich zu den anderen Kontrollvariablen kontrolliert. Sieht schön aus wirkte sich 
jeweils als Suppressor auf den Pfad a aus. Dies hatte zur Folge, dass die indirekten 
Effekte in allen 6 Modellen anstiegen. Alle indirekten Effekte wurden jeweils mit dem 95%-
Bootstrapping Konfidenzintervall abgesichert, bis auf der durch CSE vermittelte indirekte 
Effekt des Faktors Führung auf die Erreichte Führungsebene bei den Impression 
Management Fotos (90%-Bootstrapping Konfidenzintervall Absicherung). Zum Beispiel 
wurde der indirekte Effekt des Faktors Führung Gesamt durch CSE auf den Beruflichen 
Status mediiert (Punktschätzung =.96, 95% CI [.31, 2.02]; R²adj =.13, F(4, 125) = 5.70, 
p<.001). In allen 18 Mediationsmodellen mit dem Faktor Führung (Tabellen 16, 17 und 18) 
lag jeweils eine vollständige Mediation vor, d.h. Pfad c‘ war nach Hinzunahme des 
Mediators nicht mehr signifikant. 
Der Faktor Führung und Sieht schön aus korrelierten hoch miteinander (r =.70 bis 
.75). Es ist wichtig, dass für den Eindruck Faktor Führung und Sieht schön aus keine zu 
hohe Multikollinearität vorlag (höchster VIF < 4.1). Dieser Wert lag eindeutig unter dem 
kritischen Wert VIF = 10 (Eid et al., 2011; Hair et al., 2006). 
Zusammengefasst waren die Ergebnisse aus den Tabellen 16 bis 18 im Einklang mit 
den Hypothesen 22 und 23. Die Effekte der durch Kinder beurteilten wahrgenommenen 
Führung auf Karriereerfolg werden durch Core Self-Evaluations mediiert, egal ob 
Kontrollvariablen in die Modelle aufgenommen wurden oder nicht. Weiterhin wurden die 
Effekte der durch Kinder beurteilten wahrgenommenen Führung auf Führungserfolg durch 
Core Self-Evaluations mediiert. Auch dieses Ergebnis war robust gegenüber der 
Hinzunahme (oder Wegnahme) von wichtigen Kontrollvariablen. 
Faktor Führung ohne Sieht schön aus 
Da zwischen wahrgenommener Führung (Faktor Führung) und Sieht schön aus 
hohe Korrelationen bestanden, jedoch nur die Effekte des Faktors Führung auf die beiden 
Erfolgskriterien durch CSE mediiert wurden, ist es von Interesse zu erfahren, inwiefern 
sich der Faktor Führung von Sieht schön aus unterschied. Deshalb wurde für Sieht schön 
aus Gesamt der Faktor Führung Gesamt auspartialisiert und umgekehrt. Mit den jeweiligen 
Residuen wurden dann Korrelationen mit zwei anderen ersten Eindrücken berechnet: Der 
Maskulinität17 und der Reife18 des Gesichtes (im Gegensatz zu kindlichen Gesichtszügen). 
Das Residuum Faktor Führung ohne Sieht schön aus hatte eine positive Beziehung zu 
                                               
17
 Entstehung des Maskulinitäts-Ratings: 15 Studenten (8 weiblich) beurteilten die 130 neutralen 
Zielpersonen hinsichtlich ihrer Maskulinität (1 = feminin bis 7 = maskulin; ICC(2,k)=.72) in einer 
separaten Studie. 
18
 Der ICC(1,k) betrug .83 für die Reife des Gesichtes Gesamt und wurde in Studie 3 erhoben. 
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Maskulinität (r =.45, p<.001) und Reife des Gesichtes (r =.42, p<.001). Dagegen korrelierte 
das Residuum Sieht schön aus ohne Faktor Führung negativ mit der Maskulinität (r =-.43, 
p<.001) und der Reife des Gesichtes (r =-.17, p<.05). Weitere t-Tests für abhängige 
Korrelationskoeffizienten (Bortz & Schuster, 2010) zeigten, dass sich die Korrelationen der 
beiden Residuen mit Maskulinität (z19 = 5.68; p<.001) und Reife (z = 3.76; p<.001) 
signifikant voneinander unterschieden. Dies ist in Übereinstimmung mit den im Theorieteil 
erläuterten Überlegungen, dass Attraktivität Anteile von kindlichen und femininen 
Gesichtszügen enthalten kann. 
 Studie 4: Diskussion  6.4
In Studie 4 beurteilten Kinder die männlichen Zielpersonen aus Studie 3 hinsichtlich 
ihrer äußeren Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene Führung). Dadurch sollte Studie 
4 zum einen eine konstruktive Replikation der Fragestellungen aus Studie 3 liefern. Zum 
anderen würden übereinstimmende Ergebnisse aus Studie 3 und 4 darauf hinweisen, dass 
es einen evolvierten adaptiven Mechanismus der Personenwahrnehmung geben könnte, 
der weitgehend unabhängig von der Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell die 
Eignung einer Führungsperson abprüft und dazu das Gesicht als Informationsquelle 
heranzieht (vgl. Antonakis & Dalgas, 2009; Spisak, Dekker et al., 2012; Spisak, Homan et 
al., 2012). 
Es ist bemerkenswert, dass alle wichtigen Hauptergebnisse aus Studie 3 in Studie 
4 (durch die Wahrnehmung der Kinder) repliziert wurden. 
Der positive Zusammenhang zwischen Attraktivität und Karriere- sowie Führungs-
erfolg wurde nur für die Neutralen Fotos gefunden. Bei den Fotos Gesamt wäre der 
Zusammenhang signifikant gewesen, wenn man einen Alpha-Fehler von 10% angelegt 
hätte, während der Zusammenhang bei den Impression Management Fotos nicht 
signifikant war. Hypothesen 14 und 15 wurden daher nur teilweise gestützt.  
Die durch Kinder beurteilte wahrgenommene Führung hatte im Einklang mit Hypo-
these 17 eine positive Beziehung zu Erreichter Führungsebene. Hypothese 16 wurde 
überwiegend gestützt: In den Fotobedingungen Gesamt und Neutral bestand ein positiver 
Zusammenhang zwischen Beruflichem Status und wahrgenommener Führung. 
Genauso wie in Studie 3 wurde für die durch Kinder beurteilte Attraktivität kein 
positiver Zusammenhang zu den Core Self-Evaluations gefunden, während zwischen 
wahrgenommener Führung (Faktor Führung) und den CSE Korrelationen mittlerer Stärke 
gefunden wurden. Folglich konnte Hypothese 18 nicht gestützt werden, während 
Hypothese 19 volle Unterstützung fand. Dies entspricht den Ergebnissen der Studie 3. 
                                               
19
 Es wurde jeweils Steigers Z berechnet. 
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In Übereinstimmung mit den Befunden aus Studie 3 mediierte das globale Selbst-
konzept (CSE) den positiven Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung und 
den beiden Erfolgskriterien (Karriere- und Führungserfolg), während keine Mediation für 
den Effekt der Attraktivität auf die beiden Erfolgskriterien durch CSE vorlag. Diese 
Ergebnisse waren wiederum robust gegenüber der Hinzunahme (oder Wegnahme) von 
wichtigen Kontrollvariablen. Folglich wurden die Hypothesen 20 und 21 nicht unterstützt, 
wohingegen die Hypothesen 22 und 23 volle Unterstützung fanden. Das Residuum 
wahrgenommene Führung (Faktor Führung) ohne Attraktivität (Sieht schön aus) zeigte 
erneut positive Zusammenhänge mit der Maskulinität und Reife des Gesichtes, während 
das Residuum Attraktivität (Sieht schön aus) ohne wahrgenommene Führung (Faktor 
Führung) negativ mit der Maskulinität und Reife des Gesichtes korrelierte. Wie in Studie 3 
unterschieden sich die Korrelationen signifikant voneinander. 
Diese Replikationen der Ergebnisse aus Studie 3 sind in vielfacher Hinsicht be-
deutsam. Es unterstreicht die aus einer evolutionären Perspektive (Campbell & Wilbur, 
2009; Gangestad & Simpson, 2000; Li et al., 2002) hergeleitete Idee, dass eine äußere 
Erscheinung des Gesichtes, die den Eindruck von Status und Ressourcen vermittelt bzw. 
nach wahrgenommener Führung aussieht, förderlich für das globale Selbstkonzept (CSE) 
von Männern ist, während sich Attraktivität als weniger wichtig erweist. Obwohl Attraktivität 
und wahrgenommene Führung in beiden Studien hoch korrelierten, zeigte sich in beiden 
Studien, dass wahrgenommene Führung im Vergleich zu Attraktivität maskuliner und reifer 
war. Trotz hoher Interkorrelationen wurde in beiden Studien spezifisch der Effekt der 
wahrgenommenen Führung mediiert und nicht der Effekt der Attraktivität. Dies spricht 
dafür, dass beide ersten Eindrücke unterschiedliche Aspekte der äußeren Erscheinung 
erfassen und beide Variablen daher getrennt betrachtet werden sollten, auch wenn sie viel 
gemeinsame Varianz teilen. 
Die stark übereinstimmenden Ergebnisse aus Studie 3 und 4 weisen darauf hin, 
dass es bei Kindern und Erwachsenen einen evolvierten adaptiven Mechanismus der 
Personenwahrnehmung geben könnte. Dieser Mechanismus sollte weitgehend 
unabhängig von der Vorerfahrung (vgl. Short et al., 2012) mit Führungspersonen sehr 
schnell die Eignung einer Führungsperson abprüfen und dazu das Gesicht als 
Informationsquelle heranziehen (vgl. Antonakis & Dalgas, 2009; Spisak, Dekker et al., 
2012; Spisak, Homan et al., 2012). Diese Idee, sowie weitere Stärken, Einschränkungen 
und Implikationen sollen in dem folgenden Kapitel der allgemeinen Diskussion umfassend 
erörtert werden. 
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7 Allgemeine Diskussion 
Studie 1 und 2 zeigten in einem Kontext der interpersonellen Führung, dass die aus 
Gesichtern wahrgenommene Führung von realen Führungspersonen höher ist als die von 
realen Nicht-Führungspersonen. Studie 2 zeigte, dass die positive Selbstpräsentation 
durch den Gesichtsausdruck als Alternativerklärung für den Effekt ausgeschlossen werden 
kann. Studie 3 und 4 kamen in einer männlichen Stichprobe aus der Arbeitswelt zu dem 
Ergebnis, dass die äußere Erscheinung (Attraktivität und wahrgenommene Führung 
aufgrund des Gesichtes) als auch das globale Selbstkonzept (Core Self-Evaluations) 
jeweils einen positiven Zusammenhang zu zwei Erfolgskriterien (Beruflicher Status und 
Erreichte Führungsebene) hatten. Während wahrgenommene Führung eine positive 
Beziehung zu den CSE hatte, bestand für Attraktivität kein Zusammenhang mit dem 
globalen Selbstkonzept. Dementsprechend mediierte das globale Selbstkonzept nur den 
positiven Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung und den beiden 
Erfolgskriterien, während der Effekt der Attraktivität jeweils nicht mediiert wurde. Während 
in Studie 3 Erwachsene die Gesichter der Zielpersonen beurteilten, wurden in Studie 4 die 
gleichen Zielpersonen von Kindern beurteilt. Alle wichtigen Ergebnisse wurden durch die 
von Kindern beurteilte äußere Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene Führung) 
repliziert. In den nächsten Abschnitten werden die Befunde in die Literatur eingeordnet, 
sowie ihre empirischen und theoretischen Beiträge herausgearbeitet. 
 Theoretische Einordnung der Befunde, empirische und theoretische 7.1
Beiträge 
7.1.1 Unterscheidung von Führungspersonen und Nicht-Führungspersonen 
aufgrund des Gesichtes 
Die Ergebnisse der ersten beiden Studien stützen die Vermutung, dass die Füh-
rungskräfte-Kategorisierungstheorie (Lord et al., 1984) auch für erste Eindrücke aus 
Gesichtern gilt. Die aus Gesichtern wahrgenommene Führung unterscheidet Führungsper-
sonen (Trainer) von Nicht-Führungspersonen (Nicht-Trainer) in dem interpersonellen 
Führungskontext Handballsport. Die wahrgenommene Führung von realen Trainern war 
höher als die von realen Nicht-Trainern. Darüber hinaus sind die Befunde im Einklang mit 
der Ascription-Actuality Trait Theory of Leadership (Antonakis, 2011), die davon ausgeht, 
dass die äußere Erscheinung (wie z.B. das Gesicht) einen Einfluss auf die durch 
Beobachter zugeschriebene Führungskompetenz hat. Aufgrund höherer zugeschriebener 
Führungskompetenz werden diese Personen dann leichter als Führungsperson anerkannt 
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und erreichen dadurch einfacher Führungspositionen (Antonakis & Dalgas, 2009; 
Cherulnik et al., 1990; Mueller & Mazur, 1996; Olivola & Todorov, 2010; Spisak, Dekker et 
al., 2012; Todorov et al., 2005). Die vorliegenden ersten beiden Studien lieferten insofern 
einen wichtigen empirischen Beitrag, da bis jetzt die meisten Studien im Bereich der 
politischen Führung, der militärischen Führung, in studentischen Stichproben oder mit 
computer-zusammengesetzten Bildern durchgeführt wurden. Zusätzlich hat bis jetzt noch 
keine Studie die Nicht-Führungspersonen so rigoros ausgewählt, d.h. in die Studien 
aufgenommene Nicht-Führungspersonen durften weder beruflich noch privat irgendeine 
Führungsposition ausüben. Darüber hinaus wurden die Zielpersonen der beiden Gruppen 
nach dem Alter gematcht und ihr Geschlecht wurde konstant gehalten. In Studie 2 konnten 
die Ergebnisse aus Studie 1 mit einer anderen Zielpersonen-Stichprobe, einer neuen 
Beurteiler-Stichprobe sowie einer anderen Rating-Methode konstruktiv repliziert werden 
(Lykken, 1968; Tsang & Kwan, 1999). Die positive Selbstdarstellung durch den 
Gesichtsausdruck konnte in Studie 2 als Alternativerklärung für den gefundenen Effekt 
ausgeschlossen werden. Dies zeigt, dass das Gesicht an sich entscheidend ist und nicht 
einfach nur eine geschickte Präsentation des Gesichtes. 
In dem Führungskontext des Handballsports ist aufgrund der sehr vielen Face-to-
Face Interaktionen zwischen Trainer und Geführten die physische Distanz zu dem Trainer 
eher gering. Einige Studien betonen jedoch, dass Attributionen von Führung eine 
besonders große Rolle in Situationen spielen, in denen die Führungsperson weit entfernt 
ist (Antonakis & Atwater, 2002; Shamir, 1995). Für diesen scheinbar widersprüchlichen 
Befund gibt es zwei Erklärungen: Die Trainer, die eine höhere wahrgenommene Führung 
aufgrund des Gesichtes aufweisen, haben entweder tatsächlich mehr führungsrelevante 
Fähigkeiten (z.B. Selbstvertrauen, Selbstwirksamkeit, etc.), die z.B. aufgrund einer 
selbsterfüllenden Prophezeiung entstanden sind (Antonakis, 2011; Langlois et al., 2000; 
Rule & Ambady, 2011b). Oder die Entscheidungsträger (Manager und Vorsitzende eines 
Sportvereins), die die Auswahl für einen hochklassigen Trainer treffen und dafür sorgen, 
dass er eine Führungsposition bekommt, weisen tatsächlich eine hohe Distanz zu dem 
Trainer auf, wenn sie die Auswahlentscheidung fällen. Beide Erklärungen schließen sich 
nicht gegenseitig aus und könnten auch gleichzeitig auftreten. 
7.1.2 Direkte Effekte der äußeren Erscheinung auf die Erfolgskriterien  
In Studie 3 und 4 wurde der Zusammenhang zwischen äußerer Erscheinung (At-
traktivität und wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes) und zwei Erfolgskrite-
rien (Karriereerfolg und Führungserfolg) in einer männlichen Stichprobe aus der 
Arbeitswelt untersucht.  
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Die durch Erwachsene beurteilte Attraktivität hatte kleine bis mittlere positive Zu-
sammenhänge zu dem Beruflichen Status, während bei der durch Kinder beurteilten 
Attraktivität die Zusammenhänge etwas niedriger ausfielen. Diese Befunde stehen in 
Einklang mit vorherigen Studien, die zeigten, dass Attraktivität eine bedeutende Rolle für 
den Karriereerfolg spielt (Biddle & Hamermesh, 1998; Hamermesh & Biddle, 1994; 
Hosoda et al., 2003; Judge, et al., 2009; Langlois et al., 2000; Mobius & Rosenblat, 2006).  
Durch Erwachsene eingeschätzte Attraktivität von Männern wies eine kleine bis 
mittlere positive Korrelation zu der Erreichten Führungsebene auf, wohingegen die durch 
Kinder eingeschätzte Attraktivität etwas niedriger mit der Erreichten Führungsebene 
korrelierte und nur für die Neutralen Fotos signifikant ausfiel. Die Ergebnisse entsprechen 
damit Studien die den Zusammenhang zwischen Attraktivität und politischen Führungspo-
sitionen untersucht haben (Banducci et al., 2008; Berggren et al. , 2010; Efran & 
Patterson, 1974; Rosar et al., 2008) sowie experimentellen Studien (Heilman & 
Saruwatari, 1979) und Studien mit Studenten (Cherulnik et al., 1990). 
Die durch Kinder und Erwachsene beurteilte wahrgenommene Führung aufgrund 
des Gesichtes hatte durchgehend kleine bis mittlere positive Beziehungen zu dem 
Beruflichen Status, lediglich bei den von den Kindern beurteilten Impression Management 
Fotos erreichte die Korrelation keine Signifikanz. Diese Befunde bestätigen Forschungser-
gebnisse, dass nicht nur Attraktivität, sondern auch andere erste Eindrücke für den 
Karriereerfolg bedeutsam sind (Mueller & Mazur, 1996).  
Die Erreichte Führungsebene korrelierte ausnahmslos positiv mit der durch Kinder 
und Erwachsene eingeschätzten wahrgenommenen Führung und steht damit im Einklang 
mit Studien aus dem Bereich der Politik (Antonakis & Dalgas, 2009; Olivola & Todorov, 
2010; Poutvaara et al., 2009; Todorov et al., 2005). Im Vergleich zur Attraktivität wurden 
durchgehend geringfügig höhere Korrelationen zwischen wahrgenommener Führung und 
den beiden Erfolgskriterien gefunden. Man könnte dies als ein vorsichtig optimistisches 
Zeichen deuten, dass die Abstimmung des Prädiktors (wahrgenommene Führung) auf das 
Kriterium (Karriere- und Berufserfolg) gelungen ist (vgl. Campbell, 1990; Hogan & Holland, 
2003). Daher soll unter Vorbehalt die Empfehlung ausgesprochen werden, dass zukünftige 
Forscher nicht nur die Attraktivität erheben sollten, sondern auch wahrgenommene 
Führung (z.B. mit hypothetischen Wahlen von Führungspersonen) aufgrund des 
Gesichtes. 
Bemerkenswert ist, dass die in dieser Arbeit höchsten gefundenen Korrelationen 
zwischen äußerer Erscheinung und den Erfolgskriterien dem unkorrigierten Zusammen-
hang (r =.28) zwischen allgemeiner Intelligenz und Arbeitsleistung entsprechen (Hunter & 
Hunter; 1984; F. L. Schmidt, persönl. Mitteilung per Email). Die unkorrigierte Korrelation 
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zwischen allgemeiner Intelligenz und Führungserfolg liegt bei r =.17 (Judge, Colbert & 
Ilies, 2004) – ein Wert den die meisten in dieser Arbeit gefundenen Korrelationen 
geringfügig überstiegen. Daher ist die Bedeutung des Gesichtes für den Karriere- und 
Führungserfolg substantiell.  
7.1.3 Direkte Effekte der Core Self-Evaluations auf die Erfolgskriterien  
Die Core Self-Evaluations hatten mit dem Karriereerfolg einen positiven Zusam-
menhang mittlerer Stärke. Dies entspricht den Ergebnissen vorheriger Studien (Chang et 
al., 2012; Judge & Hurst, 2008). Weiterhin schließt die vorliegende Arbeit eine 
Forschungslücke, indem sie zu dem Ergebnis kommt, dass Core Self-Evaluations positiv 
mit der Erreichten Führungsebene korrelieren. Dies ist im Einklang mit Studien, die 
positive Zusammenhänge zwischen dem Erreichen von Führungspositionen und den 
Konstrukten emotionaler Stabilität und des Selbstwertes fanden, die Komponenten von 
CSE sind (Judge et al., 2002; Li et al., 2011).  
7.1.4 Core Self-Evaluations als Mediator der Effekte zwischen äußerer 
Erscheinung und Erfolgskriterien 
Studie 3 und 4 untersuchten im Einklang mit bisheriger Forschung (Judge, Hurst et 
al., 2009) das globale Selbstkonzept (CSE) als einen vermittelnden Mechanismus 
zwischen berufsirrelevantem Humankapital und Karriereerfolg (Baruch & Bozionelos, 
2011) sowie Führungserfolg. Zunächst wurde die erwartete positive Beziehung zwischen 
äußerer Erscheinung (Attraktivität und wahrgenommene Führung) und Core Self-
Evaluations nur zum Teil gefunden. In beiden Studien bestand jeweils kein Zusammen-
hang zwischen Attraktivität und den CSE, wohingegen die wahrgenommene Führung 
jeweils positiv mit den CSE korrelierte. Das zu vorheriger Forschung (Judge, Hurst et al., 
2009) abweichende Ergebnis könnte damit erklärt werden, dass die selbstwahrgenomme-
ne Attraktivität keine oder eine geringere Rolle für den Selbstwert von Männern spielt 
(Wade & Cooper, 1999), während sie für das Selbstkonzept von Frauen eine größere 
Bedeutung hat (Campbell & Wilbur, 2009; Harter, 2006; Li et al., 2002; Wade & Cooper, 
1999). Im Gegensatz zu der Stichprobe von Judge, Hurst und Kollegen (2009) enthielt die 
vorliegende Arbeit nur männliche Zielpersonen. Die übereinstimmenden Befunde von 
Studie 3 und 4 unterstreichen die Bedeutung der wahrgenommenen Führung für das 
globale Selbstkonzept von Männern: Die evolutionäre Sichtweise, dass es für Männer sehr 
wichtig ist, hohen Status innezuhaben und Ressourcen vorweisen zu können (Buss, 1989; 
Campbell & Wilbur, 2009; Gangestad & Simpson, 2000; Li et al., 2002) spiegelt sich darin 
wieder, dass es förderlich für das globale Selbstkonzept ist, wenn ein männliches Gesicht 
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den Eindruck von Status und Ressourcen vermittelt. Dies ist im Einklang mit dem Befund, 
dass Männer sich besonders angegriffen fühlen, wenn sie ein Rivale aufgrund eines 
statusrelevanten Merkmals abwertet (Campbell & Wilbur, 2009) und dem Befund, dass der 
Selbstwert von Männern stärker an Unabhängigkeit gekoppelt ist (Josephs et al., 1992). 
Weiter zeigte sich in beiden Studien, dass die Core Self-Evaluations nur den positi-
ven Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung und den beiden Erfolgskriterien 
mediierten, während der Effekt von Attraktivität jeweils nicht mediiert wurde. Die Effekte 
der wahrgenommenen Führung auf beide Erfolgskriterien (Beruflicher Status und Erreichte 
Führungsebene) wurden durch Core Self-Evaluations mediiert. Dieses Ergebnis war 
robust gegenüber der Hinzunahme (oder Wegnahme) von mehreren wichtigen 
Kontrollvariablen wie Alter, Bildung und Attraktivität. 
Obwohl Attraktivität und wahrgenommene Führung in beiden Studien hoch korre-
lierten, zeigte sich jeweils durch die Analyse der Residuen, dass wahrgenommene 
Führung im Vergleich zu Attraktivität maskuliner und reifer war. Diese Befunde stimmen 
mit Studien überein, die zeigten, dass Attraktivität Anteile von kindlichen und femininen 
Gesichtszügen enthalten kann (Little, 2012; Zebrowitz et al., 1993). Für das globale 
Selbstkonzept von Männern über 30 Jahren ist es sicher abträglich, wenn sie aufgrund 
kindlicher Gesichtszüge als gehorsam, unterwürfig und von geringer körperlicher Kraft 
eingeschätzt werden sowie für naiv und unverantwortlich gehalten werden (Zebrowitz, 
1997). Weiterhin wird maskulinen Gesichtern eine höhere Führungskompetenz 
zugeschrieben (Sczesny, Spreemann & Stahlberg, 2006), was wiederum positiv für das 
männliche Selbstkonzept sein sollte. Trotz hoher Interkorrelationen zwischen wahrge-
nommener Führung und Attraktivität wurde in beiden Studien spezifisch der Effekt der 
wahrgenommenen Führung mediiert und nicht der Effekt der Attraktivität. Dies spricht 
dafür, dass beide ersten Eindrücke unterschiedliche Aspekte der äußeren Erscheinung 
erfassen und beide Variablen daher getrennt betrachtet werden sollten. 
Ein wesentlicher theoretischer Beitrag der vorliegenden Arbeit ist die Erkenntnis, 
dass für das globale Selbstkonzept von Männern eine äußere Erscheinung des Gesichtes 
förderlich ist, die auf Status und Ressourcen schließen lässt (bzw. als Führungsperson 
wahrgenommen zu werden). Sie kombiniert evolutionäre Theorien der Partnerwahl (Buss, 
1989; Gangestad & Simpson, 2000; Li et al., 2002) und des Selbstkonzeptes (Campbell & 
Wilbur, 2009) mit Theorien der selbsterfüllenden Prophezeiung und des Attraktivitätsstere-
otyps (Antonakis, 2011; Darley & Fazio, 1980; Langlois, 1986; Langlois et al., 2000). Diese 
neue theoretische Perspektive wurde durch übereinstimmende empirische Befunde aus 
Studie 3 und 4 gestützt.  
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7.1.5 Wahrnehmung von Führung und Gesichtern bei Erwachsenen und 
Kindern 
Die vorwiegend übereinstimmenden Ergebnisse zwischen der Wahrnehmung der 
Kinder (Studie 4) und der Wahrnehmung der Erwachsenen (Studie 3) sind beeindruckend. 
Die durch Kinder und Erwachsene beurteilte äußere Erscheinung (Attraktivität und 
wahrgenommene Führung) wies jeweils positive Zusammenhänge zu Beruflichem Status 
und Erreichter Führungsebene auf. In beiden Studien wurden folgende Ergebnisse 
gefunden: Während wahrgenommene Führung eine positive Beziehung zu den Core Self-
Evaluations hatte, bestand für Attraktivität kein Zusammenhang zu dem globalen 
Selbstkonzept. Dementsprechend mediierten die Core Self-Evaluations nur den positiven 
Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung und den beiden Erfolgskriterien, 
während der Effekt von Attraktivität jeweils nicht mediiert wurde.  
Die stark übereinstimmenden Ergebnisse aus Studie 3 und 4 weisen darauf hin, 
dass es bei Kindern und Erwachsenen einen evolvierten adaptiven Mechanismus der 
Personenwahrnehmung geben könnte. Dieser Mechanismus prüft unabhängig von 
Vorerfahrung (Short et al., 2012) mit Führungspersonen sehr schnell die Eignung einer 
Führungsperson ab und zieht dazu das Gesicht als Informationsquelle heran (Antonakis & 
Dalgas, 2009; Spisak, Dekker et al., 2012; Spisak, Homan et al., 2012).  
Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit entsprechen Studien aus dem Bereich der 
Politik, in denen Kinder und Erwachsene den Wahlerfolg nur durch Beurteilung der 
Gesichter politischer Kandidaten gleich gut vorhersagen konnten (Antonakis & Dalgas, 
2009). Die Vorhersage von Erfolgskriterien aufgrund des Gesichtes ist anscheinend ein 
über Kinder und Erwachsene hinweg generalisierbares Phänomen. Die Effekte sind 
unabhängig von der Sozialisation am Arbeitsplatz. Offensichtlich ist es nicht notwendig im 
Prozess der organisationalen Sozialisation zu lernen wie eine Führungsperson aussieht, 
da schon Kinder dieses Wissen besitzen. Der Grund dafür könnte eine angeborene 
Gesichtsvorlage sein oder sehr schnelles und frühes Erlernen (Slater & Quinn, 2001; 
Sugita, 2009). Auch Spisak, Homann und Kollegen (2012) gehen davon aus, dass sich 
Führungsprototypen nicht ausschließlich durch Sozialisation und kulturelles Lernen bilden, 
sondern dass sie ein Produkt der sich entwickelten menschlichen Natur sind. 
Im Folgenden sollen einige spekulative Gedanken ausgeführt werden, warum und 
wann sich dieser Mechanismus entwickelt haben könnte und weswegen er heutzutage 
weniger nützlich sein könnte. Führen und Geführt-Werden sind Strategien, die sich 
entwickelt haben um Koordinationsprobleme (z.B. Nahrungssuche, Verteidigung, 
Friedenswahrung) in sozialen Gruppen zu lösen (Van Vugt et al., 2008). Unter bestimmten 
Umständen könnte Führung genug Variation zwischen Gruppen erzeugt haben, sodass 
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natürliche Selektion auf Gruppenebene aufgetreten ist (Wilson et al., 2008). Für 
menschliche Gruppen war es möglicherweise adaptiv, Führungspersonen schnell aufgrund 
des Gesichtes auszuwählen und ihre Führungsposition anzuerkennen, um so eine 
schnellere Koordination der Gruppe zu gewährleisten. Dadurch kann ein „First-Mover-
Advantage“ bei der Ausnutzung von Ressourcen gegenüber anderen Gruppen entstehen, 
der überlebenswichtig sein kann (Van Vugt et al, 2008). Weiterhin könnte in einer 
Notsituation (z.B. ein überraschender Angriff) schnelle spontane Koordinierung aufgrund 
von Führung entscheidende Konsequenzen nach sich ziehen. Die generelle Kategorisie-
rung als Führungsperson erleichtert sowohl in Kriegs- als auch in Friedenssituationen das 
Erreichen einer Führungsposition (Spisak, Dekker et al., 2012). 
In der Zeit (vor ca. 2.5 Millionen bis ca. vor 13000 Jahren), als sich dieser Mecha-
nismus vermutlich entwickelte, waren Menschen halbnomadische Jäger und Sammler. Die 
Lebensumstände waren egalitär und es gab keine formalen Führungspositionen (Boehm , 
1993; Van Vugt et al., 2008). Führung war flüchtig, verteilt und situativ. Die Person, die für 
die momentane Aufgabe am besten geeignet war, hatte den größten Einfluss auf die 
Gruppe (Boehm, 1999; Van Vugt et al., 2008). Ohne formale Führungsposition konnte eine 
schnell ausgewählte, aber später weniger geeignete Führungsperson, ohne größere 
Probleme durch die Geführten schnell ausgetauscht werden. Da es mehrere Wahrneh-
mungsmechanismen gibt, die vor Bedrohung, Aggressivität und geringer Vertrauenswür-
digkeit warnen (z.B. Oosterhof & Todorov, 2008; Short et al., 2012; Stillman et al., 2010), 
ist es sehr unwahrscheinlich, dass die Geführten eine Führungsperson freiwillig 
auswählten, die diese ersten Eindrücke hervorruft. Dadurch wird verhindert, dass trotz 
schneller Auswahl eine schädliche Führungsperson ausgewählt wird. 
Da Studie 3 und 4 zeigten, dass die äußere Erscheinung (wahrgenommene Füh-
rung) positiv mit den Core Self-Evaluations einhergeht, würde eine Auswahl aufgrund des 
Gesichtes bedeuten, dass eine Person ausgewählt wird, die ein höheres Selbstvertrauen, 
große Selbstwirksamkeit und eine hohe Kontrollüberzeugung hat sowie emotional stabil 
ist. Darüber hinaus sind Core Self-Evaluations eine Antezedens-Variable für transformati-
onale Führung (Hu et al., 2012). Hu und Kollegen (2012) fanden heraus, dass die 
selbstberichteten Core Self-Evaluations der Führungsperson eine positive Beziehung zu 
der durch Geführte wahrgenommenen transformationalen Führung aufwiesen. Eine 
selbstbewusste Führungsperson kann sicher leichter andere Personen mit Mentoring, Rat 
und Unterstützung versorgen als eine Führungsperson mit Selbstzweifeln (Hu et al., 2012). 
Alle diese Faktoren sind für die erfolgreiche Führung einer Gruppe nützlich. Aus diesen 
Gründen könnte früher eine Wahl der Führungsperson anhand des Gesichtes eine 
tragbare Lösung gewesen sein.  
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Während es früher adaptiv sein konnte, Führungspersonen sehr schnell auszuwäh-
len, um die Gruppe zu koordinieren, könnte dieser Mechanismus in der heutigen Zeit weit 
weniger nützlich sein. Heutzutage sind viele Führungspositionen formal festgelegt und 
verfügen über mehr Ressourcen und Macht als früher. Außerdem erhöhen machtvolle 
Positionen und die Kontrolle über Ressourcen die Wahrscheinlichkeit zum Machtmiss-
brauch (Kipnis, 1972). Weiterhin können schlechte Führungspersonen normalerweise von 
ihren Geführten nicht einfach ausgetauscht werden. Daher ist eine schnelle falsche Wahl 
heutzutage mit mehr negativen Konsequenzen verbunden. 
 Stärken der Studien 7.2
Neben den im vorherigen Abschnitt erwähnten empirischen und theoretischen 
Beiträgen, weist die vorliegende Arbeit weitere Stärken auf. Es wurden mehrere 
Datenquellen (Ratings der Beurteiler und Erfolgskriterien der Zielpersonen) genutzt, um 
das Problem des Common Source Bias zu vermeiden (Podsakoff, Mackenzie, Lee & 
Podsakoff, 2003). Außerdem wurden mehrere Erfolgskriterien (Beruflicher Status und 
Erreichte Führungsebene) gemessen und unterschiedliche Beurteilerstichproben 
(Erwachsene und Kinder in Studie 3 und 4; unterschiedliche Beurteiler in Studie 1 und 2) 
kamen zu dem gleichen Ergebnismuster. In Studie 1 und 2 wurden die Nicht-
Führungspersonen rigoros ausgewählt, d.h. sie durften weder beruflich noch privat 
irgendeine Führungsposition ausüben. Darüber hinaus wurden die Zielpersonen der 
beiden Gruppen nach dem Alter gematcht und ihr Geschlecht wurde konstant gehalten. In 
Studie 3 und 4 war der indirekte Effekt robust gegenüber der Hinzunahme (oder 
Wegnahme) von wichtigen Kontrollvariablen wie Alter, Bildung und Attraktivität. Die 
Zielpersonen und Beurteiler kamen aus einem homogenen Kontext (d.h. Handballsport) 
und somit wurden mehrere mögliche Kontexteffekte konstant gehalten (z.B. kontextspezif i-
sche Führungsprototypen im Sport). Darüber hinaus wurden in allen vier Studien zwei 
standardisierte Fotostimuli pro Zielperson verwendet (Fotos mit Neutralem Gesichtsaus-
druck und mit positiver Selbstdarstellung durch den Gesichtsausdruck, d.h. Impression 
Management). Dadurch konnte unterschiedliche Gestik und Mimik in den Neutralen Fotos 
kontrolliert werden. Die Ergebnisse der Studien konnten zeigen, dass das Gesicht an sich 
entscheidend ist und nicht einfach nur eine geschickte Präsentation des Gesichtes. Die 
vorliegende Arbeit verwendete reale Personen aus der Arbeitswelt und reale Führungs-
personen als Zielpersonen im Gegensatz zu den häufig anzutreffenden Studenten-
Stichproben ohne Erfahrungen aus der Arbeitswelt oder Studien mit künstlichen 
computermanipulierten Gesichtern. Auch die Beurteiler in Studie 3 kamen vorwiegend aus 
der Arbeitswelt. Die Studien leisten einen bedeutenden Beitrag, da es nur wenige 
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Untersuchungen gibt, die nicht im Labor stattfanden und den Zusammenhang zwischen 
äußerer Erscheinung, Core Self-Evaluations und dem Erreichen von Führungspositionen 
in der Arbeitswelt untersucht haben. Eine weitere Stärke der Arbeit ist, dass die 
vorliegende Zielpersonen-Stichprobe eine Generalisierung über eine bestimmte 
Organisation oder einen bestimmten Beruf hinaus erlaubt. 
 Einschränkungen 7.3
Die vorliegende Arbeit sollte unter folgenden Begrenzungen betrachtet werden. Als 
Einschränkungen der Studien 1 und 2 könnte man die insgesamt eher geringe Anzahl an 
Zielpersonen ansehen und die daraus resultierende höhere Anfälligkeit für Stichprobenfeh-
ler. Trotz der eher geringen Zielpersonenanzahl und der damit einhergehenden 
niedrigeren Power wurden signifikante Unterschiede gefunden; dies spricht für die Stärke 
des Effektes. 
Alle vier Studien stützten sich auf die gleichen 130 Zielpersonen und waren damit 
nicht voneinander unabhängig. Die Gesichter der 130 Zielpersonen wurden in Studie 3 von 
Erwachsenen und in Studie 4 von Kindern beurteilt. In Studie 1 und 2 wurden jeweils 16 
dieser Zielpersonen (je acht Führungspersonen und acht Nicht-Führungspersonen) von 
Handballspielern beurteilt. Daher wäre es wichtig, dass die Ergebnisse an einer weiteren 
Zielpersonen-Stichprobe repliziert werden. 
Es wurden insgesamt 23 Hypothesen in vier Studien aufgestellt. Eine Alphafehler-
Kumulierung entsteht, wenn in einer Stichprobe multiple Tests durchgeführt werden. In 
Studie 3 wurden mit 12 Stück die meisten Hypothesen aufgestellt, jedoch wurde keine 
Adjustierung des globalen α-Niveaus durchgeführt, da auch kleine Effekte in einer 
Stichprobe von 130 Zielpersonen erwartet wurden. Die Replikation aller wesentlichen 
Ergebnisse und Muster in Studie 4 lässt stark vermuten, dass es insgesamt keine 
Zufallsbefunde waren. 
Die vorliegenden Erfolgskriterien des Beruflichen Status und der Erreichten Füh-
rungsebene beruhten auf selbstberichteten Angaben der Zielpersonen. Dies sollte kein 
größeres Problem sein, da selbstberichtete Indikatoren des objektiven Karriereerfolgs sehr 
hoch mit den Daten aus Unternehmensarchiven korrelieren (Judge et al., 1995; Turban & 
Dougherty, 1994). 
Die durchgeführten vier Studien erlauben keine kausalen Schlussfolgerungen, da 
ein querschnittliches Design vorlag. Idealerweise hätte man die Variablen der äußeren 
Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene Führung) einige Zeit vor Erhebung der Core 
Self-Evaluations messen müssen. Danach hätte man die Kriterien Karriere- und 
Führungserfolg an einem späteren dritten Zeitpunkt erheben müssen. Daher kann man 
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sich der durch das Modell implizierten Kausalität nicht sicher sein, obwohl die dargelegte 
Theorie (z.B. Antonakis, 2011; Judge, Hurst et al., 2009; Spisak, Dekker et al., 2012) das 
Modell unterstützt.  
Die vorliegende Arbeit ist nach Kenntnis des Autors die zweite Studie, die neben 
Judge, Hurst und Kollegen (2009) Core Self Evaluations als abhängige Variable 
betrachtet. Die meisten Studien behandeln CSE als unabhängige Variable und 
beschreiben sie als eine feste Eigenschaft (Judge, 2009). Obgleich Core Self-Evaluations 
eine weitgehend stabile Eigenschaft darstellen, verändern sich Eigenschaften (z.B. 
Neurotizismus, Selbstwert) im Laufe der Zeit (Orth et al., 2010; Roberts et al., 2006). Es 
gibt sogar Studien die den Selbstwert – eine wichtige Komponente der CSE – 
experimentell manipulieren (Leary, Haupt, Strausser & Chokel, 1998). Erfahrungen in der 
Arbeitswelt und in sozialen Rollen sind Faktoren, die zur Veränderung von Eigenschaften 
beitragen (Heller, Ferris, Brown & Watson, 2009; Roberts, Caspi & Moffitt, 2003). Nach 
Roberts und Kollegen (2003) würde die Perspektive, dass sich Eigenschaften aufgrund 
von Lebenserfahrung nicht verändern, die Entwicklungsfähigkeit von Personen 
vernachlässigen. Auch die Forschergruppe einer aktuellen CSE-Metaanalyse geht davon 
aus, dass sich das Niveau der Core Self-Evaluations im Laufe der Zeit verändert (Chang 
et al., 2012). Daher wurde in Übereinstimmung mit Judge, Hurst und Kollegen (2009) Core 
Self Evaluations als abhängige Variable und Mediatorvariable untersucht. 
Eine Einschränkung der Studie ist, dass die äußere Erscheinung (Attraktivität, 
wahrgenommene Führung) als Prädiktor konzeptualisiert wurde, aber faktisch nicht vor 
den anderen Variablen gemessen wurde. Theoretisch ist es sogar möglich, dass 
Persönlichkeitseigenschaften die Entwicklung der Erscheinung des Gesichtes 
beeinflussen: sogenannte Dorian Gray-Effekte. Zum Beispiel kann ein gewissenhafter 
Student, der sehr viel liest, einen Bedarf für eine Brille entwickeln (Zebrowitz, 1997). 
Jedoch gibt es mehrere Hinweise, dass die Erscheinung des Gesichtes über lange 
Zeiträume stabil bleibt und prädiktive Validität besitzt. Obwohl das absolute Niveau der 
Attraktivität über die Zeit hinweg tendenziell abnimmt, bleibt die Rangreihe in der gleichen 
Altersgruppe weitgehend stabil (Zebrowitz et al., 1993). Eine Studie von Rule und Ambady 
(2011b) legt nahe, dass Gesichtsmerkmale über mehr als 20 Jahre konsistent sein können 
und prädiktive Validität besitzen. Weiterhin konnten Dominanz-Eindrücke des Gesichtes 
den Karriereerfolg über einen Zeitraum von mehr als 20 Jahren vorhersagen (Mueller & 
Mazur, 1996). 
Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass die ähnliche Wahrnehmung von Füh-
rungspersonen bei Kindern und Erwachsenen durch frühe Sozialisation außerhalb von 
Unternehmen zustande kam. Medien wie Fernsehen und Film oder Erfahrungen in der 
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Schule und Familie könnten dazu beitragen, dass Kinder lernen, wie Führungspersonen 
aussehen und wie nicht. Dagegen sprechen allerdings Ergebnisse, die kulturübergreifend 
sowie bei Kindern und Erwachsenen ähnliche Mechanismen der Personen- und 
Führungswahrnehmung gefunden haben (Short et al., 2012; Spisak, Dekker et al., 2012). 
Es ist auch schwierig zu erklären, wie die Sozialisation von Schweizer Kindern 
ausgesehen haben könnte, die evtl. dazu führte, dass diese Kinder nur aufgrund des 
Gesichtes den Wahlerfolg von französischen Politikern vorhersagen konnten (Antonakis & 
Dalgas, 2009). 
In Studie 4 wurden für mehrere Eindrucks-Ratings auf einer 5-stufigen Likert-Skala 
eher geringe ICC(1) und ICC(k)-Werte erzielt. Durch eine Faktorenanalyse wurde der 
Faktor Führung gefunden, der höhere ICCs aufwies. Außerdem konnten Beal und Dawson 
(2007) zeigen, dass 5-stufige Likert-Skalen den ICC(1) substantiell unterschätzen.  
Alle Fotos und Daten der Zielpersonen sowie die Beurteilungen in den Studien 1 
bis 3 wurden in dem gleichen Kontext (d.h. dem Handballsport) erhoben, jedoch bezogen 
sich die Erfolgskriterien in den Studien 3 und 4 auf viele unterschiedliche Berufe. Weiterhin 
wurden die Studien nicht in einer einzigen Organisation durchgeführt. Daher könnten 
externe unbekannte Störvariablen die vorliegenden Befunde beeinflusst haben.  
Die Korrelationen zwischen äußerer Erscheinung (Attraktivität, wahrgenommene 
Führung) und den Erfolgskriterien waren für die Impression Management Fotos im 
Vergleich zu den Neutralen Fotos tendenziell geringer und zum Teil nicht mehr signifikant. 
Dies könnte verschiedene Ursachen haben. Die Impression Management Instruktion sich 
als erfolgreicher Trainer zu präsentieren stellt einen Führungsprototyp im Bereich des 
Sportes dar (Lord et al., 1984). Da die Erfolgskriterien aus dem wirtschaftlich beruflichen 
Kontext kamen, könnte es sein, dass keine optimale Passung zwischen der Instruktion und 
den Kriterien vorlag und dadurch die geringeren Korrelationen zustande kamen. Eine 
andere Erklärung legt eine aktuelle Studie nahe, die zu dem Ergebnis kam, dass der 
Gesichtsausdruck von Personen mit höherem Rang als weniger kooperativ eingeschätzt 
wird (Chen, Myers, Kopelman & Garcia, 2012). Wenn in der vorliegenden Arbeit 
Zielpersonen mit höherem Status in der Impression Management Bedingung ebenso 
weniger kooperative Gesichtsausdrücke (z.B. Lächeln) gezeigt hätten, dann würde dies 
vermutlich ebenso zu niedrigeren Beurteilungen der ersten Eindrücke der Führungsperso-
nen führen.  
Darüber hinaus war es bei Erstellung der Fotos leider nicht möglich weibliche Ziel-
personen zu rekrutieren, so dass diese nicht in die Arbeit aufgenommen werden konnten. 
Außerdem gab es leider keine Möglichkeit, Führungseffektivität bei den Zielpersonen mit 
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Führungsposition zu messen. Daher lag der Fokus der Arbeit nur auf Beruflichem Status 
und der Erreichten Führungsebene.  
 Zukünftige Forschung  7.4
In der vorliegenden Arbeit wurde aufgezeigt, dass ein Gesicht, das auf Status und 
Ressourcen schließen lässt, für das Selbstkonzept von Männern wichtig ist. Zukünftige 
Studien sollten an weiteren Stichproben untersuchen, ob sich der Effekt replizieren lässt 
und ob er für alle Altersstufen gilt. Dabei könnten zusätzlich weitere status-relevante 
Eindrucks-Ratings eingesetzt werden, wie z.B. „Hat diese Person einen hohen Status?“, 
„Oder besitzt diese Person viel Geld?“. Weiterhin wäre es interessant zu untersuchen, ob 
sich wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes auf das eigene Selbstbild als 
Führungsperson auswirkt. Denn Personen, die eher als Führungsperson anerkannt 
werden, können leichter ein entsprechendes Selbstbild von sich als Führungsperson 
entwickeln (Lord & Hall, 2005). Eine Stichprobe aus Nachwuchsführungskräften oder 
Management-Trainees erscheint für diese Forschungsfrage als besonders geeignet, da 
diese erst in ihre Rolle als Führungsperson hineinwachsen müssen.  
Da bei den A-Lizenz Trainer-Seminaren des deutschen Handballbundes kaum 
weibliche Trainer anwesend waren, untersuchte die vorliegende Arbeit nur männliche 
Zielpersonen. Daher sollten zukünftige Studien untersuchen, ob die gleichen Effekte für 
weibliche Zielpersonen gefunden werden und inwiefern sich Geschlechtsunterschiede 
auswirken könnten (siehe Rule & Ambady, 2009). Eine interessante Fragestellung wäre, 
ob Attraktivität und wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes für die Core Self -
Evaluations von Frauen bedeutsam sind, oder evtl. nur die Attraktivität (Buss, 1989; 
Campbell & Wilbur, 2009; Gangestad & Simpson, 2000; Li et al., 2002).   
In der vorliegenden Arbeit wurden kleine bis mittlere Korrelationen zwischen Attrak-
tivität und den Erfolgskriterien gefunden, jedoch stellte sich CSE nicht als vermittelnder 
Mechanismus heraus. Daher sollte die Suche nach anderen möglichen Mediatoren wie 
z.B. tatsächlich höherer sozialer Kompetenz (vgl. Cherulnik, 1995) fortgesetzt werden. 
Die Ergebnisse der vorliegenden Studien legen nahe, dass es einen evolvierten 
adaptiven Mechanismus der Personenwahrnehmung geben könnte. Dieser Mechanismus 
sollte weitgehend unabhängig von Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell die 
Eignung einer Führungsperson abprüfen und dazu das Gesicht als Informationsquelle 
heranziehen. Um weitere Evidenz für diesen möglichen adaptiven Mechanismus zu 
erhalten, müssten die Ergebnisse in einem anderen Kulturraum repliziert werden. Eine 
optimale Studie sähe folgendermaßen aus: Nötig wären eine westliche Zielpersonen- und 
Beurteilerstichprobe (Kinder und Erwachsene) als auch eine asiatische Zielpersonen- und 
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Beurteilerstichprobe (Kinder und Erwachsene). Alle Beurteilerstichproben müssten die 
Zielstichproben aus beiden Kulturen einschätzen. Würden jeweils diejenigen Zielpersonen 
als Führungsperson wahrgenommen werden, die tatsächlich höhere Führungspositionen 
innehaben, wäre dies eine starke Unterstützung für einen universellen Mechanismus. Eine 
weitere sehr hilfreiche Beurteilerstichprobe wären isolierte indigene Völker, die bis jetzt 
durch die westliche Welt weitgehend unbeeinflusst leben wie z.B. die Tsiman im 
bolivischen Regenwald (vgl. Zebrowitz et al., 2012). 
Hosoda und Kollegen (2003) zeigten in ihrer Metaanalyse, dass Personalverant-
wortliche genauso anfällig für einen Attraktivitäts-Bias sind wie Studenten. Allerdings 
beruhten die Ergebnisse nur auf Experimenten mit manipulierter Attraktivität. Die 
Ergebnisse der vorliegenden Arbeit würden weiter an praktischer Relevanz gewinnen, 
wenn Personalverantwortliche reale Zielpersonen beurteilen würden und zu den gleichen 
Ergebnissen kommen würden. In diesem Zusammenhang wären Langzeitstudien 
wünschenswert, die untersuchen, welche äußeren Merkmale zum Erreichen einer 
Führungsposition beitragen und ob diese Personen dann auch auf lange Sicht effektiv 
führen oder eine hohe Arbeitsleistung in dieser Position erzielen. 
Da in den Studien Zielpersonen in unterschiedlichen Führungsebenen untersucht 
wurden, war es nicht möglich, Führungseffektivität zu untersuchen. Da es einige Studien 
gibt, die zeigen, dass es Zusammenhänge zwischen ersten Eindrücken aus Gesichtern 
und objektivem Unternehmenserfolg gibt (Rule & Ambady, 2008, 2009, 2011a, 2011b), 
sollten sich zukünftige Arbeiten auf den Zusammenhang zwischen ersten Eindrücken aus 
Gesichtern und der durch den Vorgesetzten / die Geführten beurteilten Führungseffektivi-
tät fokussieren. 
Um mögliche Kontexteffekte und Störvariablen konstant zu halten, wird eine Repli-
kation der Ergebnisse in einem homogenen beruflichen Kontext oder einer Organisation 
empfohlen. Dies würde dazu beitragen, die Befunde auf eine breite empirische Basis zu 
stellen. 
Das Breite-Höhe-Verhältnis des Gesichtes ist ein objektiver Indikator der Gesichts-
struktur und wird in Verbindung mit Aggression (Carré et al., 2009), unethischem 
Verhalten, Dominanz und Unternehmensgewinn (Wong, Ormiston & Haselhuhn, 2011) 
gebracht. Es wäre interessant zu untersuchen, ob das Breite-Höhe-Verhältnis des 
Gesichtes dazu beiträgt Führungspositionen oder Beruflichen Status zu erreichen. 
Weiterhin ist es sinnvoll das Zusammenspiel aus ersten Eindrücken und diesem objektiven 
Gesichtsmaß in Hinblick auf die Vorhersage von Erfolgskriterien zu erforschen. 
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 Praktische Implikationen  7.5
Offensichtlich haben diese Befunde praktische Implikationen für organisationale 
Beurteilungssysteme, die genutzt werden, um über Einstellungen und Beförderungen von 
Personen zu entscheiden. Es ist grundsätzlich nicht wünschenswert, dass Entscheidungs-
träger von berufsirrelevantem Humankapital beeinflusst werden (Baruch & Bozionelos, 
2011). Jedoch gibt es genügend Hinweise, die zeigen, dass Entscheidungsträger attraktive 
Personen bevorzugen, egal wie viel zusätzliche berufsrelevante Informationen sie über die 
Kandidaten haben (Hosoda et al., 2003). Es kann sogar sein, dass positive Zusammen-
hänge zwischen einem vorteilhaften Äußeren und berufsrelevanten Eigenschaften 
bestehen (Judge, Hurst et al., 2009). Dies ist der Fall, wenn eine selbsterfüllenden 
Prophezeiung dazu führt, dass die betreffende Person im Laufe der Zeit tatsächlich 
wichtige Fähigkeiten und Merkmale (z.B. Selbstvertrauen, Selbstwirksamkeit, Core Self-
Evaluations, soziale Kompetenz) entwickelt.  
Daher sollten Entscheidungsträger darauf achten, dass die in der Organisation 
verwendeten Beurteilungssysteme anforderungsgerecht erstellt wurden und verhaltens-
verankerte Beurteilungsskalen aufweisen. So kann in einem Personalauswahlverfahren 
(wie z.B. Einstellungsinterview, Assessment Center) festgestellt werden, ob ein Kandidat 
mit vorteilhaftem Äußeren tatsächlich wichtige Fähigkeiten und Merkmale (z.B. Core Self-
Evaluations, Selbstvertrauen, soziale Kompetenz) hat, da sich diese in entsprechendem 
Verhalten zeigen sollten. Kandidaten sollten dann aus diesen Gründen eingestellt werden 
und nicht wegen ihres Äußeren. Verhaltensverankerte Beurteilungsskalen können dabei 
helfen, sich auf relevantes Verhalten eines Kandidaten zu fokussieren und dadurch den 
Bias der äußeren Erscheinung verringern.  
Wenn es um die Beurteilung und Beförderung von Führungskräften in einem Un-
ternehmen geht, sollte der Fokus auf Leistungsindikatoren gerichtet sein, die man am 
direktesten auf den Einfluss der Führungsperson zurückführen kann (Carton & Rosette, 
2011). Das könnten die Anzahl an Aufträgen sein, die externe Beurteilung der 
Teamleistung oder die Fluktuation. Welche Leistungsindikatoren konkret am relevantesten 
sind, hängt von der jeweiligen Branche und anderen situativen Faktoren ab. 
Da Core Self-Evaluations positive Zusammenhänge zu aufgabenbezogener Leis-
tung, freiwilligem Arbeitsengagement (Chang et al., 2012), beruflichem Status und 
erreichter Führungsebene aufweisen, während sie negativ mit kontraproduktivem 
Verhalten einhergehen, stellen sie eine wichtige Variable für die Personalauswahl dar. Es 
liegen validierte Skalen vor (Judge et al., 2003; Stumpp et al., 2010), die in der 
Personalauswahl eingesetzt werden könnten. Jedoch zeigten Studien, dass es einen 
hohen Zusammenhang zwischen CSE und sozialer Erwünschtheit gibt (Kluemper, 2008). 
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Daher scheint es, dass Personen in Auswahlsituationen motiviert sind, ihre CSE Werte 
positiv zu verfälschen. Deshalb muss vor dem Einsatz dieser Fragenbogen-Instrumente 
überprüft werden, wie häufig Faking auftritt und inwiefern sich das Faking von CSE auf die 
kriterienbezogene Validität auswirkt (Chang et al., 2012). Es konnte in prädiktiven Studien 
gezeigt werden, dass in tatsächlichen Auswahlsituationen gemessene Persönlichkeitsei-
genschaften positiv mit der der Arbeitsleistung korrelierten (Ones, Dilchert, Viswesvaran, & 
Judge, 2007). Dies könnte auch für Core Self-Evaluations gelten.  
Es könnte möglich sein, dass Führungskräfte die CSE ihrer Mitarbeiter verändern 
und entwickeln können. Eine Studie fand heraus, dass CSE durch Feedback verändert 
werden konnte (Schinkel, van Dierendonck & Anderson; 2004). Daher ist es wahrschein-
lich, dass positives Feedback, die Möglichkeit bei (einfachen) Aufgaben erfolgreich zu sein 
und die Beobachtung von erfolgreichen Rollenmodellen dazu führen könnten, dass sich 
die Core Self-Evaluations von Mitarbeitern positiv entwickeln (Bandura, 1997). 
Aufstrebende Nachwuchsführungskräfte sollten sich der Effekte ihrer äußeren 
Erscheinung bewusst sein. Je nach Situation könnten sie als geeignete Führungsperson 
angesehen werden oder nicht. Denn Geführte bevorzugen einen maskulinen Prototypen in 
Zeiten des Krieges (bzw. Konkurrenzkampf), während ein femininer Prototyp in Zeiten des 
Friedens (bzw. der Kooperation) präferiert wird (Spisak, Dekker et al., 2012). Weiterhin 
können Personen durch das Zeigen von individualisierender Information den Effekt von 
Stereotypen minimieren (Kunda, Davies, Adams & Spencer, 2002; Kunda & Sherman-
Williams, 1993). Konkret könnte das in der Arbeitswelt bedeuten, dass man seine Kollegen 
und Vorgesetzten auf die eigenen Qualifikationen, Talente und Erfahrungen (immer 
wieder) aufmerksam macht. 
 Fazit 7.6
In vier Studien wurde der Zusammenhang zwischen ersten Eindrücken aus Gesich-
tern, Core Self-Evaluations, Führungserfolg und Karriereerfolg untersucht. Die vorliegende 
Arbeit konnte zeigen, dass sich Führungspersonen von Nicht-Führungspersonen nur 
anhand erster Eindrücke des Gesichtes unterscheiden lassen. Weiterhin wies die äußere 
Erscheinung (Attraktivität und wahrgenommene Führung aufgrund des Gesichtes) positive 
Zusammenhänge zu zwei Erfolgskriterien (Beruflicher Status und Erreichte Führungsebe-
ne) in der Arbeitswelt auf. Das globale Selbstkonzept (Core Self-Evaluations) mediierte nur 
den positiven Zusammenhang zwischen wahrgenommener Führung und den beiden 
Erfolgskriterien, während der Effekt der Attraktivität jeweils nicht mediiert wurde. Daher ist 
wahrgenommene Führung bzw. ein Gesicht, das den Eindruck von Status und Ressourcen 
vermittelt, besonders förderlich für das Selbstkonzept von Männern. Die äußere 
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Erscheinung der männlichen Zielpersonen wurde von Erwachsenen und Kindern beurteilt. 
Die übereinstimmenden Ergebnisse zwischen der Wahrnehmung der Kinder und der 
Wahrnehmung der Erwachsenen deuten auf einen evolvierten adaptiven Mechanismus 
der Personenwahrnehmung hin. Dieser Mechanismus sollte weitgehend unabhängig von 
Vorerfahrung mit Führungspersonen sehr schnell die Eignung einer Führungsperson 
abprüfen und dazu das Gesicht als Informationsquelle heranziehen, um der Person dann 
zu folgen. In der heutigen Gesellschaft jedoch scheint dieser Mechanismus weniger 
nützlich zu sein, da die meisten Führungspositionen mit formaler Macht und Ressourcen 
verbunden sind und Geführte eine schlechte Führungsperson nur schwer austauschen 
können. Es ist interessant, aber auch ein wenig beunruhigend, dass solche evolvierte 
Mechanismen in der modernen Welt immer noch eine bedeutende Rolle spielen könnten. 
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